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INTRODUCCION

Tema: “EVALUACION DE LAS POLITICAS EMPRESARIALES: LA
EDAD COMO DETERMINANTE DE LA POLITICA LABORAL EN LA
EMPRESA, UN ANALISIS CRITICO DE SUS FUNDAMENTOS.”

He seleccionado este tema porque considero que actualmente existe un alto
porcentaje de gente que pertenece a una generacion no muy joven, y que ha sido
llamada los nuevos “ancianos’, y no consigue trabajo 0 que no o logra encontrario
con facilidad, a pesar de contar con una excelente preparacion academica y amplia
experiencia [aboral.

Es de veras preocupante ver cada dia mas gente desempleada y que por el
solo hecho de contar con mas de 35 arios, ya lo consideran una persona “incapaz’ de
ejercer una actividad y sobretodo que sea remunerada adecuadamente.

Es vergonzoso e intolerante encontrar diariamente en los anuncios en la
prensa, que solicitan tal o cual persona con edad maxima de 35 afos. Yo me
pregunto: ;Qué ocurre?, jQué esta pasando?, ,Qué acaso la gente que esta en el
rango de edad de mas de 35 arios, no tiene derecho a desarrollarse laboraimente?
¢ Qué acaso existe alguna Ley en donde se tipifique como delito el tener esa edad, y
que lo prohiba trabajar?.

En el presente trabajo analisis y causas que han orillado a la
mayor parte de las empresas a-adoptar la politica de no contratar a la gente cuya
edad exceda de los 35 afios, asi como el impacto en la productividad de las mismas,
apoyandome para ello en entrevistas, cuestionarios y opiniones, tanto de las

personas responsables de los departamento de Recursos Humanos, como de la
poblacion que ha llegado a la citada edad.

Desafortunadamente existe poca informacion de tipo bibliografica que nos
pueda servir como apoyo para el presente ensayo, pero considero que nos
enriqueceremos con informacion mas actualizada como estadisticas, informacion de
las empresas, entrevistas a personas con la edad mencionada, entre otras.

Sergio H. Sepulveda Barrera



Objetivos del Trabajo de Investigacion.

Al tomar la decision de efectuar el presente trabajo de investigacion, me tracé
como meta principal el evaluar las politicas empresariales actuales en una forma
detallada, concisa y objetiva, que nos permita conocer realmente la situacién actual
que prevalece en la mayoria de las Empresas mexicanas en lo referente a la
aplicacién indebida de susmliticgi_e/mmesariﬁl{r“ 0 escritas’, én lo concemiente a

no contratar a personas mayores de 35 afos @ mas/ asi como el desplazamiento en
algunos casos de empleados cuando alcanzan etrango de edad mencionado.

En los dltimos afios se ha estado presentando un fenémeno, de tipo “laboral”,
el cual ha producido un efecto social y porque no; también cultural, el no querer
contratar a personas con la edad mencionada en el pamrafo anterior.

Otro de mis objetivos en la presente investigacién, y el 4s mportante,es de
demostrar la forma equivocada en que la maycwwiesté){ aplicando
sUS “politicas™ de una manera arbitraria € negal, presentando algunas altemativas,
propuestas y soluciones, que permitan atacar en una forma por demas “humana” el
tan grave problema.

Para lograr lo anterior he recumido a diferentes fuentes de investigacion, como
bibliogréficas y de campo principalmente, que nos permitiran cumplir con el objetivo
que nos hemos trazado.

Ojala pueda con este trabajo, despertar la conciencia de los empresarios para
que actuen de una manera adecuada y conscientes de que estan dejando “morir” a
personas que ain son capaces para desarrollarse y aportar a la sociedad en que nos
todos nos desenvolvemos, y de que algun dia ellos también formaran parte de la
sociedad de los “Nuevos Ancianos”.



a. Los Nuevos “Ancianos”

Iniciaremos por analizar el desempleo y subempleo de los “ancianos” que
rebasan los 35 anos, el cual es un problema cada vez mas serio en México y en otros
paises del Mundo.

¢ Que ocurre con las personas mayores de 35 anos que se quedan sin trabajo
y empiezan a buscarlo? Resulta que incluso aunque sean calificadas y tengan amplia
experiencia, se enfrentan con que las opciones de emplearse se reducen
draméticamente.

Para mejor entendimiento de este problema, me pemito citar algunas cifras:

1.- El 23.4 por ciento de la poblacion ocupada en el pais es mayor de 45 afios.
Esto se significa que hay 8.8 millones de personas empleadas que son mayores a la
edad referida.

2.- Sin embargo, entre los que son asalariados el porcentaje de quienes tienen
mas de 45 anos es de apenas el 15 por ciento, o que representa aproximadamente
un monto de 3.8 millones de personas.

3.- En contraste, entre quienes trabajan por su cuenta, el porcentaje de los
mayores de 45 crece a 41 por ciento, lo que significa que una proporcion importante
de quienes eran asalariados dejan de serlo cuando llegan a la edad referida.

Aunque algunos de los que dejan de ser asalariados toman esa decision de
modo voluntano, otro porcentaje que no conocemos con precision lo hace
simplemente porque no encuentra empleo y no porque elij@ ya no seguir como
asalaniado.

Este fenémeno no es privativo de México, Por ejemplo, en algunos paises
europeos en lo que el desemplec en general esta en niveles de 12 o 13 por ciento
para la poblacion en general, llega a niveles del 25 por ciento cuando se trata de
personas que rebasan los 45 anos.

En Mexico, las tasas formales de desempleo no difieren de modo significativo
segun la edad pues aqui no aceptamos estar desocupados aunque nos quedemos
sin empleo.Sin embargo, las muitiples evidencias empiricas que uno puede observar
nos dicen que es muy probable que en edades mayores la tasa real de desempleo
sea también alta.

En Europa han logrado bajar las tasas de desempleo algunos paises que han
logrado flexibilizar su legislacion laboral sobre todo en materia de la libertad de las
empresas para mover su personal.



Uno de los argumentos que los departamentos de personal de las empresas
mexicanas esgrimen para no contratar a personas mayores es que esta demasiada
cercana su jubilacién, lo que es un argumento francamente insostenible.

Sin embargo, lo que si es cierto es que |a perdida de habilidades adecuadas
para el trabajo es un hecho que limita las posibilidades de ocuparse en el contexto de
una tecnologia y organizacién cambiante casi en todos los ambitos.

Sin embargo, al mismo tiempo, se comete una enorme dilapidacién del capital
humano pues literalmente se tiran por el caro habilidades acumuladas a lo largo de
los arios.

La obsolescencia de las habilidades es un hecho indiscutible y ocurre en todo
el mundo. La unica manera de evitar que en el pais de viejos en el que no vamos a
convertir en cuestion de algunas décadas, se vuelva un problema social mayor, es
disefiando desde hoy mecanismos de reentrenamiento y que permitan que las
empresas puedan ocupar a este personal. No habria que descartar incluso reformas
que obliguen a las empresas de cierto tamano a destinar una proporcion definida de
sus plazas a personas mayores de 45 o 50 aiios. Por separado presentaré un
programa que el Centro Patronal de Nuevo Ledn esta llevando a cabo y que ha
denominado “Renovacion de Recursos Humanos’; igualmente el que lleva a cabo la
Secretaria del Trabajo, y que ha implementado con algunas empresas del Estado de
Nuevo Ledn.

Hoy, las personas que llegan a edad avanzada reciben mayoritariamente
apoyo familiar. £l 42 por ciento de las personas de 50 a 65 anos estan dentro de la
poblacion inactiva, ya que no perciben ingresos. Y el 66 por ciento de los mayores de
65 estan en la misma condicion.

Actualmente |la formula que se emplea en México es el apoyo familiar. El 81
por ciento de las personas que no pueden laborar recibe ayuda de su familia,
mientras que sélo el 18 por ciento obtiene ingresos de una pension de retiro. El
problema es que mientras las familias de los gue hoy tienen 60 afios 0 mas son cinco
hijos en promedio, en el caso de las familias actuales apenas es de poco méas de dos.

Esto significa que el mecanismo de las redes de apoyo familiar ya no operara
en el futuro.

Aunque actualmente existe el Sistema de Afores, solo tiene relevancia cuando
el retiro se da en una edad avanzada. Sin embargo, en el desempleo de las personas
que estan entre 45 y 65 afios habra que disefiar estrategias especificas para cambiar
el comportamiento del mercado laboral y evitar que uno sea un “ancianc” de 50 afos
que en los estandares de la mayoria de las empresas se vuelve producto desechable.



Planteamiento del Problema

¢Cual es el problema que atraviesan tanto las empresas, como las
personas?

a. Las Empresas.

Iniciaremos por cuestionamos, porque actualmente la mayoria de las
empresas, la mayor parte de sus candidatos los solicitan determinando una edad?
Analizando el problema el cual es objeto de nuestro estudio nos encontramos que la
mayoria de las empresas en nuestro Pais atraviesan dificultades en la eleccion
correcta del candidato para el puesto, ya que entre otras cosas no toman en cuenta la
experiencia del sujeto(lo cual deberia ser lo primordial); sino que mas que nada se
fijan en que si la persona cuenta con una edad en que les permita garantizar en mas
tiempo su permanencia en la empresa, y sobretodo que pueda ser “adaptable” con
facilidad a las politicas y lineamientos de la empresa.

Ahora bien la mayoria de los responsables de los departamentos de recursos
humanos apiican una politica “no escrita® en 1o que se refiere a las normas de
contratacion; ya que ellos estan conscientes de que existe una Ley Federal del
Trabajo donde en su articulo 30. menciona entre ofras cosas: "No podran
establecerse distinciones entre los frabajadores por motivo de raza, sexo, edad, credo
religioso, doctnna politica o condicidén social™; pero esto tristemente no es tomado ni
aplicado, ya que ellos alegan que solamente siguen “instrucciones” para seleccionar
el candidato, de acuerdo al perfil que le es solicitado por el responsable del
departamento solicitante. Me pregunto entonces: ¢ Para que existe el departamento
de recursos humanos?.

Sin temor a equivocarme, creo yo que lo anterior es debido a tres causas
principales:

1. Falta de experiencia del seleccionador o cabeza del area.- Toco este punto
porque ¢ no sera que a la mayoria de los seleccionadores o solicitantes del puesto
les falte experiencia para cumplir con esta funciéon? Creo en la mayoria de las
ocasiones no se fijan en las cualidades del candidato; sino que errdneamente nNos
filamos en desarrollo de la empresa, y no en el del individuo; pudiende pensar que
a lo mejor se tiene un potencial y como se le puede obtener el mayor provecho
posible; sin tomar en cuenta lo principal. su expernencia, no importando su edad.

2. Temor al desplazamiento. En algunas ocasiones la cabeza del departamento
solicitante no contrata a personal con mayor experiencia que la de el, pues tiene
temor a que el dia de mafana sea desplazado de su puesto; y eso definitivamente
estd mal, ya que esto indica inseguridad en si mismo. Obviamente que nadie
queremos que nos desplacen, pero en mi manera de ver creo que se deberia de
ver mas objetivamente, es decir como una “competencia’ 0 area de oportunidad
que llega y que nos permitird mejorar y preparamos mas.



3. Fallas en el proceso de administracion de recursas humanos de la empresa.-
Habria que revisar cual de |as actividades basicas del proceso de la administracion
de recursos humanos, la empresa esta tiene errores, es probable que en Ia
planeacion, reclutamiento y seleccion.

b. Las Personas.

En dos ocasiones un servidor ha tenido la experiencia de no encontrar trabajo
por la “edad”, que aunque no me lo han manifestado en forma directa, se presume
que no reunia los requisitos, ya que contando con un titulo universitario, experiencia
en las areas, no he sido contratado; tal vez eso me motivd a dos cosas: a).-
Prepararme mas académicamente, razén por la cual a pesar de mi edad en ese
entonces (42 anos), decidi estudiar una Maestria y asi las empresas tengan menos
argumentos para no contratarme, ya que las generaciones futuras vienen
‘arrastrando” tremendamente®’, y b)- A que las personas cuiden su trabajo,
efectuandolo con mayor ahinco, esfuerzo, ganas y dedicacion.

Pero a pesar de lo anterior aun las empresas siguen poniendo “obstaculos” a
los “nuevas ancianos®, y por consiguiente provocando un efecto psicologico; ¢y
porque el ser humano tiene esta reaccion?, porque precisamente por ser un ser
viviente y pensante y no un objeto inanimado, es afectado, en su interior.

Recientemente acudi a un evento laboral en Cintermex, organizado por (a
Secretaria del Trabajo, la Camara de Comercioc de Monterrey y Libra
Administraciéon,S.A. de C.V., el cual se denomino jViva el Trabajo!, el cual tenia como
objetivo el reclutar personal para laborar, pude observar que un 99.9% de los
asistentes eran personas con edad maxima de 26 o 27 Anos de edad. Alli se vio una
muestra clara el desplazamiento de las personas, no digamos con mas de 35 anos,
sino con un edad inferior a esta.

La Politica de las empresas de no contratar a personas mayores de 35 0 40
anos, es muy especial porque frae como consecuencia problemas de orden
psicolégico, pues la persona que deja de trabajar en pleno goce de sus facultades,
puede reaccionar pensando que los demas lo perciben como inutil e incapaz y caer
en una situacion depresiva, 0 en una existencia amarga de tristeza o nostalgia de su
trabajo.

El factor mas estressante a esa edad, es la repentina e inesperada perdida de
un trabajo, ya que después de permanecer un buen tiempo en la empresa, de un dia
para otro; se encuentra conque lo “despidieron’, “negociaron® o “reajustaron”’ por
convenir a los intereses, que en la mayoria de las veces son a la empresa.

Yo creo que es fundamental, y muy normal pensar gque asi como estamos de



“paso” en esta vida terrenal, también lo estamos “laboralmente”, pero no que las
empresas traten en forma ruin e inoperante, sino que no afecten en su proceder a las
personas, tratandolas como objeto inanimados y no como seres humanos.

Por otra parte las personas, debemos de estar conscientes y preparadas de lo
anterior, por lo que debemos saber administrar nuestros bienes para que el dia de
marana contemos con algo que nos permita “sobrevivir®, asi como dia a dia
preparamaos académicamente y hacer frente a la competencia y sobretodo demostrar
a las empresas que estan aplicando una mala politica de seleccion de personal.

Ahora bien, si nuestro Pais esta dentro de una globalizacion derivada del
Tratado del Libre Comercio entre Canada, Estados Unidos de Norteamérica y México;
debe de existir igualdad en el trato a la persona en lo que a oportunidades de trabajo
se refiere en el aspecto de conseguir trabajo. Por ejemplo en Estados Unidos de
Norteamérica y Canada, en los anuncios donde se solicitan candidatos para tal o cual
puesto, no lo supeditan por la edad al candidato, sino que el elemento fundamental y
el mas importante es la experiencia de la persona. Ojala que las empresas de nuestro
pais tomen en consideracion lo anterior.



Planteamiento de la Hipétesis

Una Hipétesis es una aceptacion o negacion de un hecho, evento o situacién
por medio de la investigacion.

En este caso la hipdtesis seria: “Las empresas mantienen y utilizan politicas no
escritas fuera de sus manuales de organizacion, orientadas a no contratar personas

mayores de 35 aros, o bien desplazar a empleados actuales cuando alcanzan estos
rangos de edad”.

Si toma &N nuestras manos un reglamento interior de trabajo no
encontraremos Gapitulo alguno que trate de la edad determinante como politica de
contratacion del pérsonal. Yo pienso que en la mayoria de los casos no esta escrito,

simplemente porque es anticonstitucional, de esto hablaremos en un capitulo por
separado.



Capitulo I.- Marco Teérico

Considero conveniente antes de entrar en materia, debemos definir en que
campo del conocimiento se encuentra el tema objeto de nuestra investigacién.

El ser humano por naturaleza forma parte de una sociedad, de la cual es
miembro activo, ya que desde que nacemos empezamos a tener derechos y
obligaciones que cumplir, primeramente dentro del seno familiar obtenemos
diferentes roles, tales como hijos, padres,etc., posteriormente dentro de la sociedad
como en |a escuela, universidades, clubes, asociaciones, etc, y finalmente en la vida
laboral, que donde pasamos la mayor parte de nuestra vida.

Ya dentro de las organizaciones adoptamos diferentes roles administrativos,
los cuales dependiendo de nuestras habilidades e inclinaciones van acumulando, con
el paso del tiempo mas experiencias las cuales vamos adquiriendo; y que nos sirven
para fijiamos una meta tanto en forma individual, personal como dentro de la
organizacion en la que trabajamos.

Dentro de nuestras metas personales, estan la superacion y por consiguiente
el estar cada dia mas preparados para afrontar los retos que se nos puedan
presentar.

Nuestro tema objeto de nuestro estudio forma parte de las organizaciones,
donde los administradores son necesarios ya que son los sujetos organizadores, por
llamarte asi de una empresa, y que tienen la funcion de desempefiar en forma
eficiente el rol asignado y de presentar resultados ante el consejo de administracion
de la empresa.

a. Definicién del campo del conocimiento.
a.1¢ Que es la Administracion?

La administracion se define como “el proceso de planear, organizar, liderear y
controlar el trabajo de los miembros de la organizacion y de utilizar todos los recursos
disponibles de |a empresa para alcanzar objetivos organizacionales establecidos” (1).

También se define la administracién como “el proceso de realizar actividades y
terminarias eficientemente con y a través de otras personas’. El proceso representa
las funciones o actividades primarias con las que los administradores estan
comprometidos. Estas funciones son tradicionalmente clasificadas como planeacion,
organizacion, direccion y control (2).



Encontramos ofra definicién muy completa: “La administracion es el proceso
de disenar y mantener un entomo en el que, trabajando en grupos, los individuos
cumplan eficientemente objetivos especificos”. Esta definicidon basica podria
ampliarse:

1. Cuando se desempeiian como administradores, los individuos deben ejercer las
funciones administrativas de planeacién, organizacion, integracion de personal,
direccion y control.

2. La administracion se aplica a todo tipo de organizaciones.

3. Se aplica a administradores de todos los niveles organizacionales.

4. La intencion de todos los administradores es la misma. generar un superavit
(exceso del haber o caudal sobre el deber u obligaciones).

5. La administracion persigue la productividad, lo que implica eficacia y eficiencia.(3)

Por otra parte Hicks y Gukkett definen la administracion como el proceso por el cual
se realizan trabajos por y a través de otras personas. (4)

b. Tema Genérico

b.1 Administracion de Recursos Humanos.

Dentro de la administracion se clasifica la administracion de recursos humanos
la cual se define como la funcién administrativa que se encarga del reclutamiento,
seleccion, contratacion, capacitacion y desarrollo de los miembros de ia organizacion.
(1), Mondy la define como la utilizacidn de los recursos humanos para alcanzar
objetivos organizacionales, (5).

Gary Dessler define la Administracion de Recursos Humanos como los
conceptos y técnicas necesarias para llevar a cabo los aspectos de la “gente” o
recursos humanos de un puesto administrativo, que incluyen: reclutamiento,
seleccion, capacitacion, compensacion y evaluacion. (6).

Asi mismo es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y
conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las
habilidades,etc., de los miembros de la organizacién, en beneficio del individuo,de la
propia organizacion y del pais en general (2).

Si analizamos detenidamente la definicion anterior nos encontramos
con algo muy importante; dentro del proceso administrativo esta el conservar los
conacimientos, las habilidades de los miembros, trabajadores, en beneficio tanto del
individuo como de la organizacion. Yo pregunto entonces, ¢;estan cumpliendo los
administradores de recursos humanos con este objetivo.? Definitivamente que no, ya
que lo estan obstaculizando; ya que prescinden, despiden a un ser humano pensante
y capaz en una edad que todavia puede desarrollar y aportar tanto a la empresa
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como a nuestro pais.

¢. Tema Especifico.

c.1 Politicas de las Empresas sobre recursos humanos.

Con la finalidad de conocer los diferentes criterios sobre contratacién del
personal en las diferentes Empresas en la Ciudad de Monterrey y su area
metropolitana; me permitiré a continuaciéon presentar algunas muestras de las
politicas que se siguen en las diferentes empresas, las cuales fueron visitadas en su
oportunidad.

c.1.1 Politicas generales de incorporacion de personal de una Empresa de
Alimentos.(16)

¢ Es politica del grupo proveer a la organizacion de los candidatos idoneos mediante
la realizacion intermna de |a funcién de incorporacién de recursos humanos.

¢ Es politica del grupo que toda persona para ser contratada, promovida ©
transferida en cualquier empresa del grupo, debera cumplir con el proceso de
incorporacion establecido por la direccion juridica y de recursos humanos.

¢ Es politica del grupo considerar en igualdad de circunstancias primeramente al
recurso humano intermo antes que al externo, de acuerdo a los requisitos de los
puestos.

Comentario. Considero que es muy importante que antes de proceder a
contratar a personal extemo, se revise adecuadamente si existe personal
intemo que pueda cubrir la vacante; sin tomar en cuenta la edad, sino la
experiencia, porque entonces se creara el problema de obsolescencia del
personal.

¢ Es politica del grupo que los candidatos para ser considerados deben ser los mas
preparados en formacion profesional y/o experiencia de acuerdo a los recursos
propios y disponibles del medio.

Comentario: Aqui es momento en que la Empresa debe de tomar en cuenta mas
que nada al personal que envié a capacitacion, ya que invirtid con recursos
propios la preparacion del personal y debe de aprovechario.

¢ Es politica del grupo que para cubrir un puesto vacante ya sea por contratacion,
promocion o transferencia se requiere considerar al mejor candidato del mercado
laboral, intemos o extemos.
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¢

En los niveles comrespondientes al personal empleado (no sindicalizado) no podran
contratarse familiares directos o indirectos.

En los niveles correspondientes al personal sindicalizado se continuara con la
politica de no contratar familiares directos o indirectos en un mismo departamento
funcional.

El numero de estas contrataciones sera regulado por la direccion juridica y de
recursos humanos en coordinacion con las respectivas gerencias generales.

La gerencia general y/o director respectivo autoriza o no la contratacion del
candidato que cuente con familiares laborando en el grupo.

No se podran contratar servicios de asesoria o consuitoria extema proporcionados
por familiares directos e indirectos del personal empleado o sindicalizado.

Es politica del grupo que todo candidato que sea recomendado por miembros del
consejo, directores, gerentes y empleados, deberan ser considerados
prioritariamente antes que otro candidato externo.

Normas de contratacion, promocién y transferencia en los procesos de
incorporacion de R.H.

¢

La direccion juridica y de recursos humanos define y actualiza procesos para la
incorporacion de recursos humanos y los procedimientos de contratacion,
promocion y transferencia.

Los procesos de incorporacion de recursos humanos se inician con la requisicion
debidamente autonizada.

La direccién juridica y de recursos humanos define la intervencion de terceros o
agencias de colocacion, en el proceso de incorporacion.

Todo candidato que se vaya a contratar, promover o transferir debera de cumplir
con un estudio de valoracion integral con una vigencia no superior a un ano.

Todo candidato que se vaya a promover o transferir debera tener actualizada su
verificacion. Las promociones de sindicalizado a empleado deberan cumplir con las
politicas, normas y procedimientos del proceso incorporar.

No se podra contratar, promover o transferir el candidato que haya sido rechazado
en los procesos de evaluacion o verificacion.

Todo candidato para ser contratado, debera aprobar un examen medico
satisfactorio.

La direccion juridica y de recursos humanos define los elementos constitutivos del
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examen medico de admision y es quien selecciona los laboratorios para su
realizacion y en caso de empleados, el departamento incorporar de recursos
humanaos sera el unico para enviar externamente.

Por motivo de promocion se informa a la direccion o gerencia general respectiva de
las observaciones obtenidas en el estudio de valoracion integral.

Por motivo de seleccidn se rechaza a todo aquel candidato cuyos resultados de su
estudio de valoracién integral no se adecue al perfil del puesto, salvo autorizacion
expresa de la direccién o gerencia general y la direccion juridica y de recursos
humanos.

La direccion juridica y de recursos humanos es la dnica autorizada para enviar a
agencias o terceros candidatos intemos y extemos a realizar estudios de
valoracion integral.

No se contratara al candidato que en su solicitud le falte informacion para su
verificacion.

Sera motivo de rechazo del candidato, cuando por circunstancias inherentes al
mismo no se pueda desarrollar o concluir el proceso de verificacion.

Toda la informacion que resulte durante el proceso de incorporar es de naturaleza
confidencial

Todo candidato para laborar en cualquier empresa del grupo, debera de firmar
previamente la papeleria legal correspondiente.

Toda persona incorporada a la organizacion, debera de cumpiic con el programa
de induccién al grupo.

La direccidn juridica y de recursos humanos auditora el proceso de incorporar
recursos humanos en la organizacion.

Para incorporar al personal que no este acorde a las politicas establecidas se
requiere : firma del director de area o gerente general y del director juridico y de
recursos humanos.

En promociones y transferencias, el ejecutivo de incorporacion sera el unico que le
de formalidad al movimiento de personal y es el que informan al candidato interno
de su promocion o transferencia.

Cuando la promocion de un candidato intermno sea a empresas foraneas, en la que
incluye movilidad fisica y familiar, deberan estar bien claras las condiciones
(mudanza, tiempo para busqueda de habitacion, tiempo para llevar a la familia,
etc.) En las cuales se comprometan la empresa y el candidato
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Normas de seleccién de personal Empleado y sindicalizado.

¢ No se considerara como candidato a ningin extranjero que no cuente con su
doecumentacion correspondiente para laborar en México y que sea requerido por su
especialidad.

¢ No se aceptara personal que este o haya estado laborando en empresas
embotelladoras de la competencia. En caso de laborar en empresas de giro
diferente (filiales) a la del grupo sera considerado por la direccion juridica y de
recursos humanos.

¢ No se aceptara personal que tenga familiares directos laborando en empresas
embotelladoras de la competencia. En caso de laborar en empresas de giro
diferente (filiales)al del grupo sera considerado por la direccion juridica y de
recursos humanos.

¢ Sera motivo de rechazo cualquier candidato que tenga menos de 6 meses de
radicar en la ciudad, con excepcion de aquellos que estén ampliamente
recomendados por un familiar o aval y que este trabajando de planta en alguna de
las empresas del grupo.

¢ No sera aceptada aquella persona que no presente o0 acredite sus estudios
basicos de primana.

¢+ No se aceptara personal masculino cuando cuenten con menos de 16 afios
de edad y que excedan de los 40 aiios.

+ No se aceptara personal femenino que su estado civil sea el de :

» Casada.

» Divorciada o separada.

+ Viuda.

+ Unioén libre

+ Madre soltera.

+ No se reclutara personal con menos o igual a 1.50 mts. de Estatura .

¢ El departamento de incorporacion de sindicalizados ubicara a los candidatos
viables de acuerdo a su area de referencia o domicilio.

¢ No se aceptara personal que tenga familiares directos sindicalizados viviendo con
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el y laborando en empresas o negocios con sindicatos no afines al nuestro y que
haya sido conflictivo en los ultimos 5 afos. Familiares directos : padre, madre,
hermanos, esposa € hijos.

No se aceptara a ningun candidato que trabaje o haya trabajado en el ultimo afio
en empresas o negocios con sindicatos no afines al nuestro y que sean altamente
conflictivos. (habiendo estado sindicalizado).

No se aceptara personal que no cuente con presentacion adecuada

No se aceptara al candidato cuando en el archivo confidencial o en la verificacion
se cuente con antecedentes de :

Borrego.

Lider o agitador.

Demandante.

Ideologia peligrosa o miembro del fat.

Comunista o 4filiado al partido comunista, socialista o izquierdista.

Problematico o conflictivo.

Antecedentes penales o judiciales (delitos menores).

Huelguista

Convenio no amistoso, acuerdos y laudos.

No se aceptara a ningun candidato que cuente con familiares directos o indirectos

que vivan con él, que aparezcan con problemas en el archivo confidencial en los

ultimos 5 anos y que los datos queden confirmados durante el proceso de
verificacion.

No se aceptara a ningun candidato que en su (s) empleo (s) anterior {(es) o por
conocidos, recomendados o verificacion se le describa como:

Agresivo o violento.
Vicioso.
Inestable.

Enfermizo.
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¢

*

L/

Problematico o conflictivo.

Iresponsable.

Poco profesional.

Poco ético.

Prostituido o degenerado.

Poco moral.

Faltista, etc.

Se le suspenderd el tramite despues de haber hecho las averiguaciones que
justifiquen |a descripcion.

Sera motivo de rechazo si el candidato omite o falsea con dolo datos trascendente
en el registro de personal o solicitud.

Todo candidato que cuente con familiares directos, indirectos o personas que vivan
con el laborando en empresas con sindicato no afin al nuestro y forme parte de la
directiva del sindicato sera rechazado.

No se contratara al candidato que haya adquindo terrenos :

No legalizados.

De mala fe.

Asesorados por algun lider sindical.

Sera motivo de rechazo cuando el candidato cuente con antecedentes penales
cualquiera que sea la causa.

No se contrataran candidatos que no se adapten a los horanos de trabajo de la
empresa.

No se aceptara personal femenino cuando cuente con menos de 16 ainos de

edad o excedan de los 40 afios.

+ No sera aceptada ninguna persona con identidad sexual indefinida.

¢ No se aceptara personal empleado cuando cuente con menos de 18 ailos
edad o excedan de los 30 aiios.
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No se aceptara personal que no tenga secundaria terminada o no pueda
comprobar los estudios requeridos para el puesto. En los casos de promocion se
requerira la autorizacion correspondiente.

No se indagara nada acerca de la actividad sexual femenina.
No se aceptara a ninguna persona con antecedentes de :
Psiconeurosis o trastornos de personalidad.

Epilepsia.

Cirugia craneal.

Cardiopatias congénitas o0 adquiridas con repercusion hemodinamica.
Enfermedades venéreas actuales.

Hipenenéién arterial, mediana o severa.

Antecedentes de ataque cardiaco.

Osteo-artritis importantes.

Artritis reumatoide.

Problemas serios de la columna.

Perdida importante de la vision o de uno de los ojos.

Miopia (20/30 menos).

Estrabismo.

Sordera importante.

Problemas renales congénitos en vias urinarias.

Defectos congénitos en vias urinarias.

Diabéticos.

Tuberculosis.,

Neumonia.
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* Asma bronquial.
x Enfermedades pulmonares crénicas.
» Enfermedad importante y/o contagiosa.

¢ Sera rechazada a toda persona que sobome 0 intente sobomar al personal que
interviene en el reclutamiento y seleccion.

¢ No se consideraran candidatos egresados de centros de estudios no acreditados
para la organizacion.

¢ Para efectuar practicas profesionales se haran los framites como si fuera una
contratacion de empleado exceptuando |la fecha de contratacion.

¢ No se aceptara a personal que su peso no este acorde al puesto.
¢ No se aceptara a personal que en la entrevista muestre mal comportamiento.

¢ No se aceptaran reingresos salvo que el candidato no haya sido indemnizado y
requerira de autorizacion del gerente general y el director juridico y de recursos
humanos.

¢ No se contratara a ningun empleado que por mas de 6 meses haya sido
sindicalizado en empresas conflictivas y en sindicato no afin.

¢ No se continuara tramite a toda aquella persona que cuente con defecto fisico que
le impida laborar.

Comentario: Considero que la politica de contratacion de esta empresa, es
demasiado estricta, toda vez que viola la Ley Federal del Trabajo ya que

supedita para su contratacién la edad, estado civil (en el caso del personal
femenino), peso y estatura.

c.1.2 Politicas generales de incorporacion del personal del grupo BANAMEX.
Estas politicas rigen desde el mes de Septiembre de 1994 a la fecha. (17).

Seleccién E Ingreso De Personal.
Responsabilidades
¢ Gerente

* Manifiesta su requerimiento.
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+ Evalua técnicamente candidatos intemos.

» Toma decision sobre la aceptacion.
C.AS.A.

+ Proporciona asesoria y servicio.

* Opera el proceso.

Corporativo

+ Establece |la Normatividad y el Proceso de Reclutamiento Interno.
* Asesora sobre la Normatividad y el proceso.
+ Asesora |a operacion y apego a Normas.
Reclutamiento Externo.

NORMAS

Congruencia del perfil con el puesto.

¢ Para que un candidato pueda formar parte de la Institucion, su perfil debe ser
congruente con el requerido para el puesto,

Fuentes Y Medios.

¢ La Institucién debe contar con las mejores fuentes y medios de Reclutamiento
Extemo para atraer candidatos acordes a los perfiles institucionales.

Presentacién de candidatos por la Linea de Mando.

¢ El Gerente puede presentar a Seleccidon de Personal candidatos para vacantes
especificas que tenga en su Departamento, mismos que deben cubrir
satisfactoriamente todo el proceso para ingresar.

Asesoramiento y validaciéon de fuentes y medios.

¢ El Corporativo de Seleccién de Personal es la unica entidad autorizada para
asesorar y validar las fuentes y medics de reclutamiento.

Requisitos minimos de ingreso.
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¢ Se deben cubrir los siguientes requisitos minimos para ingresar a |a Institucion:

¢ Edad minima de 16 afios cumplidos, salvo para los puestos en los que se manejen
fondos y valores en los que Ia edad minima es de 18 afos.

¢+ Edad méaxima de ingreso, salvo en los casos en que el Perfil de Puesto
estipule algo distinto:

+ 30 aiios, para nivel empleado.

¢ 40 aiios, para nivel funcionario.

+ 50 aitos, para nivel Gerencia Media o Alta Gerencia.

Cumplir con los requisitos de escolaridad que determine el Perfil del Puesto.

La escolaridad minima de ingreso es la de Bachillerato, salvo en aquellos casos en
los que el Perfil del Puesto determine otro grado.

La trayectoria escolar no debe presentar inestabilidad y debe estar certificada por
Instituciones del Sistema Educativo Nacional.

En caso de estudios en el extranjero, deben contar con el reconocimiento Consular de
México, en el pais de procedencia.

La trayectoria laboral en todos los casos debe ser estable.

No haber sido condenado por delitos patrimoniales, en términos de la legislacion
penal.

En caso de personas con nacionalidad extranjera, deben contar con la forma
migratoria FM-2.

Los varones deben presentar la Cartilla del Servicio Militar Nacional:
Liberada, si son mayares de 20 afios.

Liberada o acompafada del documento que acredite que se esta cumpliendo con
esta obligacion, si son menores de 20 anos.

¢ Ingreso de Familiares.

Pueden ingresar familiares de personal activo en la Institucion, siempre y cuando no
exista relacién funcional.

Los tipos de familiares que pueden encontrarse son:
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Por consanguinidad. familiares directos como hermanos, padres, hijos, etc.

Por afinidad: familiares politicos como curfiados, suegros, tio politico,etc.

Civil: Se establece unicamente con la adopcion y solo entre adoptantes y adoptados,
por lo que no implica ninguna vinculacion de orden juridico con los sanguineos o
afines del pariente civil.

¢ Reingreso de Personal

Para reingresar al Banco, deben cubrirse los siguientes requisitos:

¢ Ser menor de 50 aiios.

No haber trabajado en el sector financiero, en el lapso intermedio.

Que el motivo de la baja en Banamex haya sido por renuncia voluntaria, sin
liquidacion.

Haber tenido una actuacion destacada en el Banco.

No tener adeudos vencidos con la Institucién por concepto de prestaciones ejercidas
y liquidar sus adeudos antes de contratario.

Haber permanecido en la institucién por un periodo minimo de 6 meses.

Que hayan transcumdo al menos 6 meses, entre la fecha de baja y el reingreso
(tratandose de casos de planta fija).

Cubrir satisfactoriamente el Proceso de Seleccion de Personal (evaluacion
psicologica, socioecondmica, laboral, medica, asi como la actualizacion de solicitud
de empleo y documentacion personal.

Comentario: A través de las visitas que he efectuado a las empresas para
cuestionarles sobre el tema objeto de nuestro estudio; me he podido dar cuenta
que cuentan con politicas escritas, pero que la mayoria no las respeta 0 que en
definitiva aplica a su conveniencia e interpretacion de acuerdo a las
necesidades que se le presenten, tal es el caso en lo que se refiere a la
contratacién del personal.

Por separado presentaré el resultado de las mencionadas visitas con su
correspondiente conclusion
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c.2 Orientacién y reubicacién en el mercado laboral (Outplacement).
(12).

c.2.1 El Concepto de Outplacement.

Con el termino outplacement queremos expresar el proceso sistematico por el
cual se planifica la desvinculacion de una persona que frabaja en una determinada
organizacion, que culmina con su reinsercion en su nuevo puesto de trabajo en otra
organizacion.

Se trata de esa forma de evitar el Shock que significa tanto para la
organizacién como para la persona una situacion de despido. El objetivo sera
minimizar los efectos destructivos (perdidas del puesto laboral, carencia de apoyo,
desamparo, soledad, rechazo, depresion) que despierta este shock y canalizarlos
mediante un asesoramiento especifico en la busqueda de un nuevo puesto.

¢.2.2 El Papel del Consejero o Consultor.

Normalmente en estos procesos se busca el asesoramiento de un consultor o
consejero extemo a la empresa y a la persona que esta dejando su posicién, a
reubicario en el mercado laboral en el menor tiempo posible.

En un primer momento se asesora a la empresa sobre la mejor manera de
manejar la entrevista en la cual se le va anunciar a la persona su desvinculacion
laboral.

En una segunda instancia el trabajo del consejero consultor se vuelve hacia el
individuo que se le anuncio su desvinculacién de la empresa, por motivos que
generalmente no son de incompetencia técnica o profesional, sino que son cambios
en la politica de direccidn, fusiones o ciefre de actividades.

El outplacement cumple asi una doble funcién, una dirigida a la empresa y otra
al individuo. Ayuda a la empresa a mantener la moral del resto de sus empleados,
dando una imagen positiva a la comunidad, y ayuda al individuo en un programa de
apoyo y asesoria tendiente a reducir el trauma psicoldgico que genera la separacion
de un puesto de trabajo, intentando que el lapso necesario hasta que la persona inicie
una nueva tarea en otra empresa sea lo mas corto posible. En un proceso que
consiste en reducir ta angustia y la tension, tanto para el que tiene que tomar la
iniciativa como para el que debe buscarse otro empleo.

A |a persona que cesa su relacién, por decision unilateral de la organizacién
no solo se le debe una indemnizacion, sino también respeto, apoyo logistico,
capacitacion y oportunidad de lograr su reubicacion en el mercado.

La indemnizacion solo es un paliativo temporal de un aspecto (el econémico)
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de la vida de la persona. Pero ; que hara la empresa respecto de la frustracion,
temor, inseguridad y soledad a la que queda librada la persona luego de oir la mala
noticia? Sin duda esta persona que, durante su permanencia en la organizacion
dedico su vida y sus conocimientos al logro de sus mejores resultados, merece un
apoyo, una ayuda profesional que apunte a la recomposicién de su camrera no solo
del bolsilio.

El consultor de outplacement se familiariza con el clima, en que tiene lunar el
despido, aconseja en cuanto al planteamiento y ejecucion del despido y guia de la
persona despedida, tanto en los momentos iniciales como en |a busqueda del empleo
en forma efectiva. Este servicio incluye: ayuda para la confeccion del curriculum,
capacitacion para las entrevistas y estrategias para lograr contactos y posibles
empleos.

En paises desarrollados, dependiendo del tipo de empresa, a la persona
despedida, ademés de una gratificaciéon, se le llega a ofrecer un consultor full-time
para evaluar su situacién (la reelaboracion técnica curricular) despacho de
correspondencia y una infraestructura de servicios similar a la que esta acostumbrado
que incluye oficina, secretaria y teléfono. También se le ofrece un entrenamiento
teorico-practico sobre entrevistas de seleccion, incluso con materiales de video y el
andlisis e instrumentacion de la busqueda “por contacto”. En general se garantiza la
continuidad del servicio hasta que |a persona vuelva a ser reubicada.

En Uruguay en algunas empresas de cierta envergadura se ofrece el servicio
de outplacement y en general se logra buenos resultados. Cuando se trata de
personas de edad avanzada, su reubicacion se dificulta, por la propia capacidad de
absorcion de nuestro mercado, y en consecuencia el objetivo del asesoramiento es
ayudar en primera instancia a la persona a que supere su situacion depresiva,
fortalecer su yo, detectar nuevas potencialidades, recuperar su confianza y luego en
la medida de lo posible, se producira una reinsercion laboral. Los puntos que deberia
tener en cuenta la persona que ha sido despedida son. planear lo que desea, sin
apuro, considerar la perdida del empleo como una oportunidad, dedicar tiempo a la
busqueda del nuevo trabajo; tener en cuenta la ayuda profesional.

¢.2.3 (En que circunstancias se deben usar programas de out-placement?

En general los programas de out-placement se justifican siempre que, una
desvincuiacion laboral se produzca por alguno de los siguientes factores:

Reduccidn de personal debido a adversas condiciones econémicas de la empresa.
Reubicacidn de la empresa en otro lunar geografico.

Fusiones o adquisiciones, que por légica requieren reestructuracion de la
organizacion y cambios en la estructura del personal.
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Reestructuracion de cuadros conductivos que suelen acamear incompatibilidad de
caracteres entre algunos miembros.

En general, siempre que la separacion provoque, en la conciencia de quien genera el
desplazamiento, la responsabilidad y voluntad de colaborar en la reubicacion de fa
persona separada.

c.2.4 El alcance del proceso del out-placement para el beneficiario.

El consejero o consultor debe cumplir una serie de etapas en el proceso del
outplacement, una vez comunicada por la empresa |la desvinculacion del trabajador, a
saber:

Evaluar aptitudes, conocimientos y perfil psicolégico. Para lo cual se aplican
pruebas que permiten determinar cuantitativa y cualitativamente las caracteristicas
laborales de mayor relevancia.

En la entrevista de exploracion psicologica se pretende:

e Canalizar su estado psicologico y orientarlo en lo necesario, con el objetivo de
evitar depresiones reactivas consecuentes de situaciones de desempleo y
fortalecer su autoestima.

e Acompanario en su proceso de reaseguramiento, que le paosibilite en el futuro
actuar con autonomia en la busqueda del empleg.

¢ Planificar en conjunto con el interesado los cursos o charlas de capacitacion en los
cuales resulta aconsejable su participacion, como forma de prepararse para el
mercado de trabaijo.

e En algunos casos en donde se detecta una inadecuada continentacién por parte
del grupo familiar mas proximos, se puede considerar conveniente la realizacion de
entrevistas de apoyo con el nucleo familiar para revertir, diagnosticar y continentar
convenientemente las ansiedades gue se generan en dicho contexto.

e Estudiar la formacién y la experiencia obtenida por la persona teniéndose en
cuenta para ello los cargos y las responsabilidades asumidas, asi como ej tiempo
durante el cual se cumplié cada gestidn laboral.

s Informar al interesado sobre las posibilidades existentes en el mercado para su
reinsercion laboral, comelacionando su formacion y experiencia con la oferta y
demanda de empleo existente. Se le suministra asi mismo informacién detallada
sobre el nivel de salarios en el mercado para diferentes tipos de empresas.

e Orientar con respecto a la preparacion de curriculum y con respecto a las
posibilidades de trabajo, planfficando en forma conunta las medidas
administrativas adecuadas para facilitar la presentacion ante potenciales
empleadores.
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e El proceso se perfecciona a través de una serie de entrevistas por medic de las
cuales se analizan sus aptitudes diferenciales, nivel intelectual y personalidad asi
como también se evalua la formacion, experiencia y expectativas laborales.

¢ Posteriormente se analiza con la persona las posibilidades de recolocacion laboral
y se colabora con el en la preparacion de su curriculum y su presentacién ante
potenciales empleadores. (12).

Sobre este proceso llamado Outplacement, yo pregunto ; Por que en nuestro
pais no se lleva a cabo?

¢.3 El Concepto Obsolescencia.
¢.3.1 Definicion.

La Obsolescencia es definida como el resultado del desarrollo de métodos mas
econdmicos de produccion, debido con frecuencia a cambios radicales 0 a nuevas
inversiones, que traen como consecuencia una mayor eficacia y costos mas bajos; en
ocasiones, tales métodos surgen a raiz de nuevas legislaciones que toman
improductivo o imposible el uso y operacion de los viejos activos; o también se deben
a cambios en las condiciones economicas. (10).

De otra manera podemos considerar algo obsoleto como en desuso 0 antiguo sin uso.,
De acuerdo al Diccionario de la Lengua Espariola la palabra obsoleto quiere decir
anticuado o poco usado.

El concepto de la obsolescencia del hombre es un concepto dificil de aceptar pero
sea como sea, los hechos indican claramente que el hombre, como un activo dentro
de la actual era de tecnologia acelerada, esta definitivamente al riesgo de la
obsolescencia antes de quedar totalmente depreciado.

Es indiscutible que las empresas para estar actualizadas renuevan su activo fijo para
estar a la vanguardia de la tecnologia, ya que si no lo hacen, su competencia ganara
su mercado. Légicamente el factor humano representa el “motor” de la empresa, el
“ser pensante” por lo que tiene que ‘renovarse” en forma continua, por medio de la
capacitacion; ya que puede volverse absoleto.

La obsolescencia de las habilidades de las personas es un hecho indiscutible y
ocurre en todo el mundo. La unica manera de evitar que en el pais de viejos en el que
nos vamos a convertir en cuestion de algunas décadas, se vuelva un problema social
mayor, es disefiando desde hoy mecanismos de reentrenamiento, que permitan que
las empresas puedan ocupar a este personal. No habria que descartar incluso
reformas que obliguen a las empresas de cierto tamano a destinar una proporcion
definida dé sus plazas a personas mayores de 35 o 50 anos.

25



c.3.2 Causas

La principal causa de la obsolescencia en el ser humano es la “no renovacion®, el “no
actualizarse”, el “no prepararse” con la debida anticipacion, ya que como lo he
mencionado, la tecnologia viene por demas de una forma acelerada, y si queremos
estar a la vanguardia y no volvemos obsaoletos, hay que capacitamos, ya sea a través
de la empresa por nuestra cuenta.

Pero, no siempre el ser humano se vuelve obsoleto por no estar preparado o
capacitado, existe otro factor muy importante, el cual es objeto de nuestro ensayo: La
Edad. Desgraciadamente la edad es un determinante para trabajar, como lo veremos
en capitulos posteriores. (10).

¢.3.3 Como combatir la obsolescencia.

Ya se ha senalado que la obsolescencia es una enfermedad en potencia, que
actuaimente y cada vez en mayor medida amenaza a muchos de los empleados
actuales. El reconocer esto presupone que debemos otorgar a nuestros empleados
expuestos a tal riesgo algun beneficio adicional que podriamos llamar “Proteccion
contra la obsolescencia’.

El entrenamiento o capacitacion sobre la marcha ciertamente es una foma de
proteccion; por lo que la unica manera de combatir la obsolescencia es capacitamos,
capacitamos y capacitamos. Pero quiero dejar una pregunta al aire la cual

responderemos mas adelante: ; Contra la edad determinante para trabajar, quien nos
protege?.

d. Psicologia Laboral.

d.1 ;Qué es la Psicologia Laboral?

La Psicologia se define como el estudio cientifico del comportamiento y de los
procesos mentales. (13).

Psicologia Laboral es el campo de la Psicologia relacionado con el comportamiento
en ambientes organizacionales, como el lugar de trabajo.

d.2 El Efecto Psicolégico en las Personas.

En capitulos anteriores comentamos gue las Politicas de las Empresas de no
contratar a personas mayores de 35 afics, era muy especial porque traen
consecuencias o problemas de orden psicoldgico, pues |la persona que deja de
trabajar en pleno goce de sus facultades, puede reaccionar pensando que las
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personas que lo rodean lo perciben como una persona indtil e incapaz, y caer en una
situacion depresiva, 0 en una existencia amarga de tristeza o nostalgia por su trabajo.
Un individuo de 35 anos generaimente se siente fuerte y con posibilidades de
desarroliar una labor productiva; si se le impide su actividad, se siente segregado,
inutilizado al nivel de un “mueble viejo”, que estorba y para el que no se encuentra un
lugar adecuado.

Asi mismo el factor estressante mas grande de todos relacionados con el
trabajo, es la repentina e inesperada perdida de un frabajo, un conjunto sustancial de
investigaciones sobre el desempleo desde 1930 (concentrandose casi por completo
en los trabajadores masculinos) lo ha asociado a enfermedades mentales y a
problemas en el funcionamiento de la familia.

Segun las investigaciones, dos fuentes principales de estress son la perdida
de los ingresos (con privaciones financieras asociados a elio) y el efecto de esta
perdida en los sentimientos del trabajador sobre si mismo: Los trabajadores que
derivan su identidad de su trabajo, los hombres que definen su hombria como la
manutencion de una familia y la gente que define su valor desde el punto de vista del
valor en dinero de su trabajo pierden mas que sus cheques pagados cuando pierden
sus trabajos, pierden un pedazo de si mismos y, con el, su autoestima.

La habilidad de hacerle frente al desempleo depende de varios factores. Los
que se las arreglan mejor tienen algunos recursos financieros de los cuales hacen
uso, bien sea ahorros 0 los sueldos de otros miembros de la familia. No se culpan a si
mismos por se fracasados, pero ven la perdida del trabajo en términos mas objetivos,
tienen el apoyo de familias adaptables y comprensivas y pueden acudir a recursos
extemnos, como los amigos.

La importancia del trabajo remunerado para el bienestar de la mujer ha sido
cada vez mas reconocido en los recientes afnos. En el pasado, las relaciones de las
mujeres, especiaimente con sus esposos e hijos, se creian importantes para su
autoestima. Las mujeres estan tan propensas como los hombres a sentirse
econdmica, psicolégica y fisicamente afligidas por la perdida de un trabajo.

Un elemento crucial en la adaptacion es el contexto en el cual la persona ve el
trabajo, los que pueden mirar un cambio tan forzado como la oportunidad de hacer
algo mas o como un reto para el desarrollo, pueden desarrollar emocional y
profesionalmente pueden no solamente cambiar trabajos sino cambiar por completo la
direccion de sus carreras.

Algo parecido a lo anterior seria la jubilacion que trae como consecuencia una
serie de desajustes emocionales y economicos, tanto personales como familiares que
pueden agravarse y dar como resultado serios trastomos psicolégicos; es un serio
problema de salud mental, tanto del jubilado como de su familia.

Para poder entender el porque de las politicas de algunas empresas de no
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contratar a personas mayores de 35 afos, es necesario preguntamos; ¢ Conocen
perfectamente los cambios que se generan en esta etapa de la vida?, ;O nada mas
toman las politicas por moda?

d.2.1 Cambios en la personalidad en la edad intermedia.

Mucha gente experimenta cambios de personalidad durante la edad adulta,
especialmente en la mitad de la vida. Habria que preguntamos si, ¢son estos
cambios de origen intemo o superficiales? ; Existe un esencia basica de personalidad
gue permanece estable durante toda la vida?

Estas son preguntas controvertidas por mucho tiempo, la mayoria de los
psicologos creian que la personalidad se fija, como el yeso, Hacia la edad adulta,
después en los anos 70, el pensamiento psicoldgico cambio para enfatizar la
aparentemente infinita capacidad de cambio durante toda la vida. Ahora hay dos
campos; uno cree que el cambio ocurre a menos que algo interfiera en el desarrollo;
el otro cree que la personalidad permanece estable a menos que un evento produzca
que cambio ocurrira.

Tanto el sentido comun como la investigacion sefialan que la gente cambia en
algunos aspectos y permanece igual en otros. A través de la experiencia y los logros,
la mayoria de los adultos ganan en autoestima y sentido de control sobre sus vidas,
perc el temperamento basico tiende a permanecer constante. Los estudios
longitudinales indican que los estudiantes de secundaria alegres menores de edad
crecen y son adultos alegres de 40 arios; los adolescentes quejumbrosos se vuelven
adultos quejumbrosos; los afirmativos de 20 anos se vuelven personas de 30 afnos
francas y la gente que se las aregla bien con los problemas de la juventud es
igualmente capaz de manejar los problemas de una edad mas avanzada.

A pesar de que, en lo general la gente parece volverse mas introversa e
introspectiva a medida que envejece, Neugarten (1977) llama la relacion de la gente
con la vida intema interioridad. Los que son extravertidos en su juventud tienden a
permanecer mas sociables que otras personas. En realidad la extraversion, asi como
el neurotismo (leve alteracion emocional que surge de la ansiedad) y la imparcialidad
hacia una nueva experiencia permanece notoriamente estable durante la edad
adulta,segun una muestra representativa de mas de 10,000 personas de 32 a 88
anos de edad.

Un cambio comun en la mitad de la vida es la tendencia a adoptar
caracteristicas asociadas con el otro sexo. Los hombres a menudo se vuelven mas
abiertos con respecto a sus sentimientos, mas interesados en desarrollar relaciones
intimas, y mas educadores, mientras que las mujeres tienden a volverse mas
afirmativas, confiadas en si mismas y orientadas al logro.

d.2.1.1 Cambios Fisicos en adultos de edad intermedia (45 a 50 ailos).
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Los adultos de edad intermedia experimentan algunos descensos en las
habilidades sensoriales y las habilidades motrices complejas, pero pueden
compensarios con ayuda tales como los anteojos y con la aplicacion de la experiencia
y el discemimiento. (13).

d.21.2 Salud.

La mayoria de la gente de la edad intermedia tiene buena salud. Muchos de
los problemas de salud que hay son debidos a |a perdida de la capacidad de reserva
de sistemas del cuerpo particulares, o la habilidad de esos sistemas de aplicar un
esfuerzo adicional en épocas de estress o disfuncion.,

d.2.1.3 Aspectos del desarrollo intelectual en la edad adulta intermedia.

El rendimiento en muchas mediciones de la inteligencia se incrementa durante
la edad adulta, especialmente en las habilidades verbales y las tareas que involucran
conocimiento almacenado, sin embargo, es cuestionable que tan adecuadas son
estas pruebas de coeficiente intelectual para los adultos.

Debido a que la gente de edad intermedia puede desempenarse mas
lentamente y no ser tan aptas a solucionar nuevos problemas, aigunas
investigaciones sefalan que la habilidad de solucionar problemas practicos basados
en la experiencia llega a su maximo en la mitad de la vida.

La educacidén continuada para los adultos es el area de educacion en
desarrollo mas rapido en los Estados Unidos.

Los adultos estudian por muchas razones, pero principalmente para mejorar
sus destrezas y conocimientos relacionados con el trabajo o para prepararse para un
cambio de carrera.

Los estudiantes aduitos tienden a estar mas motivados, peroc menos confiados
en si mismos que los jovenes.

La jubilacion temprana y un caida en el trabajo, independiente son las

principales explicaciones del dramatico descenso en la participacion de los adultos
mayores en la fuerza laboral.

d.2.1.4 Enfoque Administrativo.

La globalizacion de la economia representa una inmensa gama de cambios
constantes de presiones y de oportunidades competitivas, por ende las empresas u
organizaciones que subsisten son aquellas que se adaptan a su entomo.

Debido a ello, el administrador debe monitorear todos los factores directos e
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indirectos que puedan afectar a la organizacion, para actuar de una manera
proactiva, en mayor grado, mediante alguna estrategia.

Un tipo especial de ajuste administrativo al ambiente requiere cambios en |a
estructura formal de las organizaciones: los fiujos de trabajo, los patrones de
autoridad, las relaciones jerarquicas entre los ejecutivos, etc.

Esta modalidad de adaptacién al ambiente recibe a veces el nombre de Diserio
Organizacional, designacion que conlleva una estructuracion consciente de la
organizacion, de modo que satisfaga en forma optima las exigencias del ambiente en
determinado momento.

Unas cuantas organizaciones estan disenadas de manera muy racional, en
tanto que muchas otras estan reorganizadas y reestructuradas de acuerdo con las
necesidades ambientales.

Las estrategias incluyen la planeaciéon de los recursos humanos (es decir, la
proyeccion de requerimientos de personal en un periodo determinado);, como es
sabido, el objetivo de la administracion de recursos humanos es atraer, motivar, y
retener a los empleados que necesita la organizacion.

Dependiendo de si la estrategia de la organizacion busca el crecimiento o la
reduccion, la estrategia de recursos humanos se dirigird a aumentar o disminuir el
numero empleados.

En gran parte de las organizaciones se esta registrando un cambio en la
fuerza de trabajo, debido en parte a factores demograficos, ya que esto afecta la
cantidad de oferta de manc de obra; a su vez, la capacidad que requieren los
empleados esta cambiando.

A medida que las empresas requieren expenmentar con programas de calidad,
enfoques de equipo y grupos de trabajo autoadministrados, necesitan empleados mas
preparados y versatiles.

De la misma manera cambian las politicas de contrataciones en estas
organizaciones, cada vez se requiere de mas gente joven porque estan mas
dispuestos a los cambios y retos y porque representa para la empresa un recurso que
puede moldear, sin decir con esto que no se necesita gente con experiencia, al
contrario el conocimiento especializado que una persona mayor posee es de mucha
valia para la organizacion, pero muchas experiencias indican que son muy renuentes
al cambio (incluyendo a la tecnologia). Si vienen de otras empresas traen consige
vicios que pueden afectar el trabajo en grupo y a la organizacion en general. (14).

Comentario: De lo anterior yo no estoy de acuerdo en forma total, ya que

si las empresas buscan gente joven dispuesta a aceptar los cambios y los
retos, no hay que hacer a un lado a la gente con experiencia, ya que hay que
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recordar que son las que sacan adelante a las organizaciones. Probablemente
existan gente renuentes a ios cambios, pero yo considero que se tienen que
darles oportunidades, y sobretodo tener en forma continua con ellos un
programa de capacitacion.
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Capitulo Il.- Marco Legal.

a. Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos. (8)

La Constitucion Politica de los Estados Unidos Vigente en su articulo 123
establece: “Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente Util; al efecto
se promoveran la creacién de empleos y la organizacién social para el trabajo,
conforme a la Ley".

‘El Congreso de la Unidn, sin contravenir a las bases siguientes debera
expedir leyes sobre el frabajo, las cuales regiran”

“A Entrelosobreros ................. , todo contrato de trabajo.”

b. Ley Federal de Trabajo. (7)
b.1 Articulo 30. LFT (7).

Desde el punto de vista legal, es anticonstitucional el que las empresas no
contraten a las personas por su edad, el Articulo 3o. de la Ley Federal del Trabajo
vigente establece entre otras cosas:

“Articulo 30. El trabajo es un derecho y un deber sociales _.................
“No podran establecerse distinciones entre los trabajadores por motivo de
raza, sexo, edad, credo religioso, doctrina politica o condicion social”.

El trabajo es un derecho y un deber social, no es un articuio de comercio,
exige respeto para las libertades y dignidad de quien lo presta y debe efectuarse en
condiciones que aseguren la vida, la salud y un nivel econémico decoroso para el
trabajador y su familia. Por consiguiente el ser humano nc es un articulo que se
pueda comercializar y negociar cuando o quieran las empresas, no es un objeto que
en cualquier momento puedan prescindir de él; deben de tomar en consideracién y
en cuenta su opinion.

b.2 Articulo 133 LFT (7).
Asi mismo el Articulo 133 de la referida Ley senala:

“Articulo 133.- Queda prohibido a los patrones:
|.- Negarse a aceptar trabajadores por razon de su edad o de su $exo;

Xl.- Presentarse en los establecimientos . .. .. ......... “
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México siempre se ha distinguido en contar con una de las mejores
Legislaciones Laborales en el mundo, pero desafortunadamente alguncs parrafos de
algunos articulos es conveniente reformarlos como es el caso de lo que he
mencionado anteriormente.

Estoy de acuerdo que a ninguna Empresa se le debe obligar a contratar a
determinada persona; pero lo que si es cierto que ninguna empresa tiene el derecho
de disponer a su libre albedrio y menos como un articuio a un ser humano; antes que
nada la persona tiene dignidad y hay que respetaria.

La permanencia de una persona depende de su capacidad intelectual y
laboral, y solo la empresa haciendo un analisis profundo de la persona donde
concluya que por su capacidad o edad el sujeto no es apto para el puesto, es cuando
puede rescindir su contrato laboral; lo anterior de conformidad al Articulo 303 de la
Ley Federal del Trabajo que seiala:

b.3 Articulo 303 LFT (7).

“Articulo 303.- Son causas especiales de rescision y terminacién de las relaciones de
trabajo:

I-Laindisciplina.........
Il.- La pérdida de facultades.”

En el caso de la fraccion |l del mencionado articulo la empresa de forma
fehaciente debe de comprobar que el empleado perdi6 sus facultades.

Comentario: En mi opinién personal considero que el Congreso de la Unién,
debe de expedir iniciativas de Ley con relacién a la proteccién del empleo del
trabajador en lo que se refiere a la proteccion del empleo del trabajador cuya
edad exceda los 35 ailos de edad, que es la edad que las empresas empiezan a
despedir a sus empleados aduciendo que no quieren pagar su jubilacion,
cuando se les presente; ya que resulta muy costosa.

Sobre el parrafo anterior yo pienso que las empresas independientemente que
envien a sus empleados a Capacitacion como lo senala el articulo 153-A del la Ley
Federal del Trabajo, deben de crear areas tales como:

10. Donde el trabajador pueda prepararse adecuadamente con las herramientas
necesarias e indispensables, desarrollarse y que transmita escs conocimientos
adquiridos, y asi la empresa y el trabajador salgan beneficiados.

20. Contar dentro de sus programas de recursos humanos, cursos de capacitacion
para aqueilos empleados que estén proximos a llegar |a edad de jubilacion, con el
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objeto de prepararios y sobretodo saber aprovecharios dentro de la misma empresa;
contratandolos por honorarios en forma eventual cuando sean requeridos.

b.4 Junta Local de Conciliacion y Arbitraje.

De acuerdo al Articulo 601 de la Ley Federal de Trabajo vigente, se establece
que en las Entidades Federativas funcionaran Juntas Locales de Conciliacion, que se
instalaran en los Municipios 0 zonas econémicas que determine el Gobemador.

Asi mismo el Articulo 621 de la referida Ley senala que las Juntas Locales de
Conciliacién y Arbitraje ........................ Les comresponde el conocimiento y
resolucion de los conflictos de trabajo que no sean de la competencia de la Junta
Federal de Conciliacion y Arbitraje.

La Junta Local de Conciliacion y Arbitraje a través de las Juntas especiales
ubicadas en los Municipios de Monterrey (10), Villaldama (1) y Linares (1) esta
encargada de:

Solucionar los posibles conflictos individuales © colectivaos, con justicia y
celeridad, con una intervencién oportuna y una mentalidad proactiva de prevencion y
conciliacion.

Para verificar si se han presentado demandas laborales en la Junta Locai de
Conciliacion y Arbitraje, visité al Lic. Alejandro Torre Martinez, quien ocupa el cargo
de Presidente, sefalandome que desde que fue instalado dicho organismo, jamas se
ha presentado demanda alguna por concepto de despido del trabajador por
contar con determinada edad. Asi mismo me comenté que en la mayoria de los
casos las Empresas “justifican’ su despido por “negociaciones de la empresa con €l
trabajador” o simplemente por “convenir a sus intereses”.

Yo pregunto entonces, sque raro que no existan demandas de despido
laboral por la edad? Lo que sucede que las empresas saben perfectamente que

estan actuando contra la Constitucion Politica, y seguramente como mencionaba en
el parrafo anterior, vienen “disfrazadas”.

c. Normas Internacionales de Trabajo. (11).
¢.1 Concepto

Una Noma Juridica se define como una Regla dictada por legitimo poder para
determinar la conducta humana. (9). Las Normas Intemacionales de Trabajo
establecen las condiciones de los seres humanos en el trabajo, con la finalidad de

proteger al trabajador y que se le dé un trato justo y digno.

c.2 El Derecho Internacional Del Trabajo.
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E! Derecho Intemacional del Trabajo forma parte del Derecho Intemacional
Publico el cual se define como el conjunto de nommas reguladoras de las relaciones
entre los sujetos de la comunidad internacional. (9)

Asi como se habla de un Derecho Intemacional, también debe de hablarse de
un Derecho Intemacional Social, el cual atiende a la creacion de normas acordadas
por los Estados Soberanos y por los representantes nacionales de los sectores
involucrados y cuya finalidad es la de realizar los fines de justicia social en el &mbito
especial de los estados miembros.

¢.3 La Organizacion Internacional Del Trabajo. (11).

Nace como consecuencia de los acordado en la Parte Xl del Tratado de
Versalles y especiaimente en el art. 23 cuyo texto es el siguiente: “Con la reserva y de
conformidad con las disposiciones de los convenios internacionales existentes en la
actualidad o que se celebren en lo sucesivo, los miembros de la sociedad. a) Se
esforzaran en asegurar y mantener condiciones de trabajo equitativas y humanitarias
para el hombre, la mujer y el nifo en sus propios temtorios, asi como a todos los
paises que se extiendan sus relaciones de comercio y de industria y para este fin
fundaran y conservaran las necesarias organizaciones intemacionales”. La O.1.T. fue
creada dentro del seno de la Sociedad de Naciones, en €l ano de 1919, aun cuando
desde un principio se suscitaron dudas y controversias a proposito de su relacion,
problema que desaparecié en 1946, después de la Segunda Guerra Mundial, la
desintegrarse fia Sociedad de Naciones, que fue sustituida por {as Naciones Unidas
con las que la O.1.T se asocio.

La O.LT. desarrolla normas laborales intemacionales y ofrece asistencia
técnica a los gobiemos, con el fin de promover condiciones satisfactorias de trabajo y
salario. Este Organismo tiene su sede en Ginebra, Suiza.

¢.3.1 Los Miembros de la O.L.T. (11).

Desde su fundacién en 1919 hasta la aprobacion de la Segunda Constitucion,
en 1946, para ser miembro de la O.1.T. era preciso serlo de la Sociedad de Naciones
(hoy Naciones Unidas).

Posteriormente a partir de 1946, se previo que los miembros de las Naciones
Unidas, tanto originarios, como los que adquieran posteriormente esa condicion,
podran adquirir la calidad de miembros de la O.1.T., siempre y cuando cumplan con
las siguientes condiciones:

a) Aceptacion de la Conferencia.

b) Que el Estado solicitante acepte las obligaciones contenidas en la Constitucion.
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¢.3.2 Convenios sobre la discriminacién (Empleo y Ocupacion). 1958. (11).

La Conferencia General de la Organizacién Intemacional del Trabajo,
convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina Intemacional
del Trabajo y congregada en dicha ciudad el 4 de Junio de 1958 en su cuadragésima
segunda reunion, después de haber decidido adoptar diversas proposiciones
relativas a la discriminacién en materia de empleo y ocupacion y después de haber
decidido que dichas proposiciones revistan la forma de un convenio intemacional, y
considerando que la Declaracion de Filadelfia afirma que todos los seres humanos,
sin distinicién de raza, credo 0 sexo, tienen derecho a perseguir su bienestar material
y su desarmollo espiritual en condiciones de libertad y dignidad, de seguridad
economica y en igualdad de oportunidades y considerando ademas que la
discriminacion constituye una violacion de los derechos enunciados por la
Declaracion Universal de los Derechos Humanos; se adopta el presente convenio, el
cual entre otros apartados menciona:

Articulo 1
1. Alos efectos de este Convenio, el termino discriminacién comprende:

a) Cualquier distincién, exclusion o preferencia basada en motivos de raza, color,
sexo, religion, opinion politica, ascendencia nacional u origen social que tenga por
efecto anular o alterar la igualdad de oportunidades o de frato en el empleo y la
ocupacion;

b) Cualquier otra distincién, exclusion o preferencia que tenga por efecto anular
o alterar la igualdad de oportunidades o de trato en el empleo u ocupacion
que podra ser especificada por el Miembro interesado previa consulta con las
organizaciones representativas de empleadores y de trabajadores, cuando dichas
organizaciones existan, y con otros organismos apropiados.

Comentario. Considero en lo personal si nuestro Pais es miembro de la
O.L.T., pregunto yo: ¢ Porque no cumple con los lineamientos establecidos, en lo
referente a la discriminacion de empleo y ocupacion?, ya que esta muy claro lo
mencionado en el inciso b.

c.3.3 Convenio sobre la politica del empleo, 1964. (11).

La Conferencia General de la Organizacion Intemacional del Trabajo,
convocada en Ginebra por el Consejo de Administracion de la Oficina Intemacional
del Trabajo y congregada en dicha ciudad el 17 de Junio de 1964 en su
cuadragésima octava reunién; se adopta el presente convenio, el cual entre otros
apartados menciona:

Considerando que la Declaracion Universal de Derechos Humanos dispone
gue toda persona tiene derecho ala trabajo, a la libre eleccién de su trabajo, a
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condiciones equitativas y satisfactorias de trabajo y a la proteccion contra el
desempleo.

Asi mismo sefiala que todo miembro de la O.1.T. deberé formular y llevar a
cabo como un objetivo de mayor importancia, una politica activa destinada a fomentar
el pleno empleo, productivo y libremente elegido. Dicha politica debera tender a
garantizar que habra trabajo para todas las personas disponibles y que busquen
trabajo.

Comentario. Nuestro Pais no esta cumpliendo con lo anterior, ya que a
pesar de que existen convenios intemacionales, y contamos como Ilo
mencionaba con una de las mejores legislaciones en materia laboral en el
mundo; existe discriminacién laboral, y que ademas es anticonstitucional.

¢.3.4 Otros convenios de la O.I.T. existentes en la esfera del empleo y de la
proteccion contra el desempleo.

Ya por ultimo quiero citar algunos de los convenios aprobados mas recientes
por la Conferencia General de la O.1.T., existentes en la esfera del empleo y de la
prateccion contra el desempleo:

4 Convenio y Recomendaciones sobre el desempleo, 1934.
¢ Recomendacién sobre el desempleo (menores), 1935.
+ Convenio y Recomendacion sobre la politica del empleo, 1964.

c.4 Ley de Discriminacion en el Empleo por Razones de Edad de 1967
(U.S.A) (5).

En los Estados Unidos de Norteamérica existe la Ley contra ia discriminacion
por la edad, promulgada en 1967 y corregida en 1978, ofrece una igual oportunidad
de empleo para trabajadores de edades enire 40 y 70 arios. La Ley reconoce que
actualmente el periodo de vida es mayor, que mucha gente de edad avanzada tiene
buena salud y esta capacitada para trabajar después de los 85 arios, y que muchas
personas desean trabajar después de esa edad.

c.4.1Age Discrimination in Employment Act,ADEA. (Ley de Discriminacion en el
Empleo por Razones de Edad de 1967), (U.S.A.) (5)

Segun se decretd originalmente, la Ley sobre la Discriminacion en el Empleo
por Razones de Edad (Age Discrimination in Employment Act, ADEA) prohibia a los
patrones que discriminaran a personas que tuvieran de 40 a 65 anos. La enmienda
de 1978 proporcionaba proteccion a personas que tuvieran por lo menos 40 anos,
pero menos de 70. Una enmienda en 1986 declaraba ilegal la discriminaciéon del
patron en contra de cualquier persona de mas de 40 affos. La ultima enmienda no
solo proporcionaba a los empleados de mayor edad |la opcion de continuar trabajando
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mas alla de los 70 arios, sino que la enmienda sobre el cuidado de la salud también
les brinda un incentivo adicional para seguir laborando. La Ley se aplica a patrones
con 20 empleados o mas, que trabajan durante 20 semanas de calendario mas ( ya
sea en el afo en curso o en el anterior), los sindicatos con 25 miembros o mas,
agencias de colocacion y subunidades administrativas de los gobiemos federales,
estatales y municipales. Se transfirid la administracién de la ley de la Secretaria del
Trabajo de Estados Unidos a la EEOC (Equal Employment Opportunity
Commission,EEQOC(oportunidades iguales en el empleo), que es |a responsable de
supervisar el cumplimiento de las normas) en 1979.

El cumplimiento comienza cuando se presenta una demanda, pero la EEOC
puede revisar su cumplimiento aunque no se haya presentado alguna queja. La Ley
de Discriminacion en el empleo por Razones de Edad es diferente al Titulo VII de la
Ley de Derechos Civiles, ya que estipula un juicio por jurado y conlleva una posible
sancién penal. Es importante que se haya dispuesto la realizacién de juicios por
jurado, porque los integrantes de éste pueden tener una gran simpatia por las
personas de mayor edad que hayan sufrido alguna discriminacion. La clausula de
sancion penal significa que una persona puede recibir una compensacion por encima
de los sueldos perdidos si se comprueba la discriminacion. La enmienda de 13978
también hace que sean posibles las demandas por acciones de grupo.

La Ley de Proteccion de Beneficios de los Trabajaderes de Mayor Edad (Older
Worker Benefit Protection Act OWBPA), que modifica la Ley Contra la Discriminacién
en el Empleo por Razones de Edad, entrd en vigor el 16 de Octubre de 1990. La
enmienda revocd el dictamen de la Suprema Corte en el juicio Public Employees
Retirement System de Ohio contra Betts y adopté una filosofia de beneficio igual o
costo igual. Esta Ley prohibe la discniminacion en la administracion de prestaciones
sobre la base de la edad, pero también permmite los planes incentivos para
jubilaciones tempranas, siempre que sean voluntarias. La ley también estipula
requisitos para evitar que se induzca de manera ilegal la renuncia voluntaria al
empleo, como medioc para proteger a los empleados ancianos, al asegurar gque la
aceptacion de la renuncia de sus derechos sea formulada por una persona que esté
plenamente informada y por su propia voluntad.

c.4.2 Otras Leyes en los Estados Unidos de Norteamérica. (5).

Existen otras Leyes en los Estados Unidos de Norteamérica que vale la pena
mencionar, cuya finalidad es proteger el empleo de las personas, y sobretcdo que no
exista una discriminacién como ocurre muchas veces, no solo en nuestro Pais, sino a
nivel mundial. A continuacién describo las mas importantes:

Ley de Derechos Civiles de 1866* y 1871** (5).
*Prohibe la discriminacion racial en la elaboracion y la ejecucion de contratos,

que puede incluir decisiones para contratar y ascender al personal. Los Patrones
privados, sindicatos y agencias de colocacion estan sujetos a esta Ley.
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“Prohibe el desposeimiento de los derechos de oportunidades iguales en el
empleo segun las leyes estatales. Se incluye a los gobiemos estatales y municipales.

Titulo VIl de la Ley de Derechos Civiles de 1964 (enmendada en 1972) (5).

Ha tenido gran influencia en la Administracion de Recursos Humanos. Prohibe
la discriminacion con base en raza, color, sexo, religién u origen nacional. Incluye a
los patrones que trabajan en toda industria que afecte el comercio interestatal, con 15
0 mas empleados por o menos, que trabajen durante 20 semanas de calendario en el
ano en que se presenta una demanda, o en el ano anterior a la presentacion de la
misma. Se incluyen en la definicion de patrones los gobiermnos estatales y
municipales, escuelas, colegios, sindicatos y agencias de colocacion. La ley creo la
Comision de Oportunidades lguales en el Empleo (Equal Employment Opportunity
Commission, EEOC), que es la responsable de supervisar el cumplimiento de las
normas.

Ley de Rehabilitacién de 1973. (5).

Involucra a determinados contratistas y subcontratistas gubemamentales y
organizaciones que reciben subvenciones federales mayores de 2,500 dolares. Se
considera que las personas estan discapacitadas si tienen una minusvalia fisica o
mental que limita considerablemente una o mas de las principales actividades vitales,
o si tienen un registro de dicha discapacidad. Si un contrato o subcontrato excede
50,000 dolares, o si el contratista tiene 50 empleados o mas, se debe preparar un
programa de accion afirmativa. En éste, el contratista debe especificar las medidas
razonables que esté tomando para contratar y ascender a las personas
discapacitadas. La Oficina de Programas de Cumplimiento de Contratos Federales
(Office of Federal Contract Compliance Programs, OF CCP) administra la ley.

Ley de Discriminacién por Razones de Embarazo de 1978. (5).

La Ley de Discriminacion por Razones de Embarazo (Pregnancy
Discrimination Act) fue promulgada como enmienda al Titulo VIl de la Ley de
Derechos Civiles, y prohibe la discriminacion en el empleo con base en el embarazo,
parto o condiciones meédicas relacionadas con la misma situacién. El pnncipio basico
de la ley es que se debe tratar a las mujeres afectadas con €l embarazo y condiciones
relacionadas en la misma forma que a otros solicitantes y empleados sobre |a base
de su capacidad o incapacidad para trabajar. Por tanto, una mujer esta protegida
contra practicas como el despido, o la negacién de un puesto 0 ascenso simplemente
porque esta embarazada o ha tenido un aborto. No se le suele obligar a tomar un
permiso de ausencia mientras pueda trabajar. Si otros empleados con permiso por
incapacidad tienen derecho a regresar a sus puestos cuando pueden trabajar
nuevamente, de igual forma pueden hacerio las mujeres que dejan de trabajar por su
embarazo.
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El mismo principio se aplica en el area de prestaciones, inclusive en la que se
refieren a incapacidad, licencia por enfermedad y seguros por enfermedad. Una mujer
incapacitada para trabajar por razones relacionadas con el embarazo tiene derecho a
las prestaciones por discapacidad o a licencia por enfermedad, sobre la misma base
que lo tienen los empleados discapacitados para trabajar por razones medicas. Asi
mismo, cualquier seguro de salud que se proporcione debe cubrir los gastos
relacionados con el embarazo, sobre la misma base que cubre los gastos para otras
necesidades de atencion medica. Sin embargo, no se exige sequro de salud para los
gastos que origina un aborto, excepto en aquellos casos en que la vida de la madre
correria peligro si el feto llegara a término o si hubieran surgido complicaciones
médicas en un aborto.

Ley de Reforma Y Control de la inmigracion de 19886. (5).

La Ley de Reforma Y Control de la Inmigracién, sanciones penales y civiles contra
patrones que contratan a sabiendas a un extranjero no autorizado.

La Ley de Estadounidenses Discapacitados (ADA) (5).

La Ley de Estadounidenses Discapacitados (American with Disabilities Act, ADA), que
se promulgo en 1990, prohibe la discriminacién contra individuos capacitados con
discapacidad fisica.

Ley de Derechos Civiles de 1991. (5).

Tiene los siguientes propositos:

1. Proveer remedios adecuados para la discriminacion deliberada y el acoso ilegal en
el lugar de trabajo. . . . ...

2. Codificar los conceptos . .. ......... contra Antonio.
3. Confirmarlaautoridad ............. de la Ley de Derechos Civiles de 1964.
4. Responder a sentencias recientes de la Suprema Corte, al ampliar el alcance de

los estatutos relevantes sobre derechos civiles con el fin de proporcionar una
proteccién adecuada a las victimas de la discriminacion. (11).
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Capitulo Ill.- Investigacion de Campo.

Como lo mencioné al inicio de esta investigacion, existe poca informacion de
tipo bibliografica que nos pueda servir como apoyo para el presente ensayo, pero
considero que nos hemos enriquecido con informacion mas actualizada como
estadisticas, informacion de las empresas, entrevistas a personas con la edad
mencionada, entre otras.

a.Encuestas

Con el propésito de conocer la opinidbn de los titulares de Recursos
Humanos tanto como empresa, como en forma personal; Head Hunters y personas
desempleadas mayores de 35 ailos, acerca del tema objeto de nuestro trabajo,
acudi a algunas empresas de la localidad, asi como me entrevisté en forma personal
con las personas involucradas; preparando previamente dos cuestionarios que mas
que nada van enfocados a conocer la realidad actual que se esta viviendo;
especificamente en la ciudad de Monterrey.

Primeramente elaboré un cuestionario dirigido a los titulares de Recursos
Humanos de las empresas y a las agencias de empleo, llamadas Head Hunters
que son quienes les dan servicio a aquellas, contando el mencionado cuestionario
con siete preguntas, las cuales a continuacion detallo:

1.- Datos Generales del Entrevistado:
Nombre:
Empresa:
Gire:

2.- ;Tiene la empresa algun manual de politicas a seguir acerca de la seleccion del
personal?

Si No
Si la respuesta es negativa, indicar porque.

3.- Ocupa la empresa gente mayor de:

35 anos 40 afos 45 arios

Si No

Si su respuesta es negativa explicar por que.

Si su respuesta es afimativa, senalar que puestos desempenan estas personas,

4.- ;Cual es su opinién acerca de no contratar a personas arriba de 35 anos?
5 - ¢, Cual es la edad promedio de los empleados que trabajan en esta Empresa?

6.- Dentro de la Politica escrita de la empresa, ;se menciona el determinar la edad
para contratar?
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7.-

¢ Existe en la Empresa algun programa de apoyo a jubilados?

a.1 Titulares de Recursos Humanos.

Empresas visitadas:
1) Banco Nacional de Mexico,S.A.
Comentarios:

1.

2

En esta institucion fui atendido por la Lic. Martha Diaz De Ledn. Quien ocupa el
puesto de Gerente de Administracion de Recursos Humanos.

Banamex si cuenta con un manual de politicas internas, en el cual presenté por
separado en el capitulo titulado “Politicas de las Empresas sobre recursos
humanos”;

. No ocupa gente ariba de 35 aftos por politica del Banco, ya que la gente de

esa edad ya tiene un criterio formado, aunque tengan experiencia, ya que no son
faciles de “moldear”.

. Ahora bien en lo personal La Lic. Diaz de Ledn considera absurdo no contratarios,

ya que cuentan con mayor experiencia laboral, cosa que los recién egresados no
tienen.

. La edad promedio laboral en Banamex es de 28 afios.
. Asi mismo dentro de la politica escrita si se menciona la edad como

determinante para contratar.

. En lo referente a que si existe algun programa de apoyo a los jubilados, me

comentd que no existe; pero si la persona se acerca a Recursos Humanos y
dependiendo de la posicion que ocupd, se le puede ocupar por honorarios,
siempre y cuando se requiera en ese momento ocupar el puesto.

2) Grupo Durango (Empaques de Cartén Titan,S.A. deC.V.)
Comentarios:

1

2.
3.

En esta empresa fui atendido por el Lic. René Pefia Ortega, quien ocupa el puesto
de Director de Recursos Humanos.

E! negocio cuenta con un manual de politicas internas.

Por otra parte en lo que se refiere a la ocupacion de personas arriba de 35 anos,
ocupan solo personal intemo y siempre que existan candidatos, pero es
dependiendo del nivel del puesto que se vaya a ocupar; en el nivel sindicalizados
ocupan hasta 25 afos, recién egresados unicamente a nivel analistas.

. En opinién personal del Lic. Pefa Ortega se debe contratar a personas de esa

edad siempre que cuenten con un buen nivel académico y que cumplan con el
perfil del puesto, rompiéndose asi este paradigma.

La Edad promedio en Titan es de 25 afios en nivel obreros y 29 afos en
empleados.

Por otra parte me comentd que en las politicas intemas no se menciona la edad
como determinante para contratar.
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7. Si existe apoyo a personas jubiladas, el cual se lleva a cabo por honorarios. Ya
que una de las politicas de Titan es “no perder talentos hechos”.

3) Corporativo Grupo Protexa

Comentarios:

1. En esta empresa fui atendido por el Lic. Javier Solares, quien ocupa el puesto de
Director Corporativo de Recursos Humanos.

2. El negocio cuenta con un manual de politicas internas.

3. Por otra parte en lo que se refiere a la ocupacion de personas armba de 35 anos,
ocupan a nivel empleados solamente para puestos ejecutivos, en el nivel
sindicalizados ocupan hasta 40 afnos.

4. En opinién personal del Lic. Solares, todavia existen personas de 50 afos que aun
pueden aportar algo, dadg/su experiencia; por lo que no debe limitar.

5. La Edad promedio en 7&32:% de 38 a 40 afios en nivel obreros y de 30 arios en
empleados.

6. Por otra parte me comentd que en |as politicas intemas no se menciona la edad
como determinante para contratar.

7. No existen planes de programas de ayuda a jubilados.

4) Equifax de Mexico,S.l.C.,S.A. de C.V. (Burd de Crédito)

Comentarios:

1. En esta empresa fui atendide por el Lic. Andrés Aimanza Tijerina, quien ocupa el
puesto de Gerente de Recursos Humanos.

2. El negocio cuenta con un manual de politicas intemas.

3. Por ofra parte en lo que se refiere a la ocupacion de personas arriba de 35 afios, si
ocupan personas de esta edad, pero unicamente en los puestos de Ejecutivos
de Venta.

4. En lo referente a la politica de no contratar a personas arriba de 35 arios, el Lic.
Almanza comenté que no es comrecto ya que mientras la persona a contratar tenga
experiencia, esté apto tanto fisico y mental y cumpia con los requisitos del puesto,
no hay motivo por el que no se le contrate.

5. La Edad promedio en Equifax es de 28 anos.

6. Por ofra parte me comenté que en las politicas intemas si se menciona la edad
como determinante para contratar, pero existe el criterio y la fiexibilidad,
siendo aplicado en cada caso.

7. No existen planes de programas de ayuda a jubilados.

Comentario: Hay destacar que esta Empresa es de origen Norteamericano, teniendo

sus oficinas centrales en la CD. de Atlanta, Georgia; contando con oficinas directas

en mas de 40 paises, por io que cuenta con otra cultura corporativa y forma de
pensar.

5) Kirr Alimentos,S. De R.L. de C.V.

Comentarios:

1. En esta empresa fui atendido por el Lic. Sergio D. Marines, quien ocupa el puesto
de Jefe de Recursos Humanos.

2. El negocio cuenta con un manual de politicas intemas.
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B.

4

Por otra parte en lo que se refiere a la ocupacién de personas arriba de 35 anos,
ocupan a nivel obreros de 18 a 35 aros, vendedoras de piso de 18 a 40 aros, a
nivel ejecutivo en |as jefaturas, gerencias y directores no hay distincién de edad.

En lo referente a la politica de no contratar a personas armriba de 35 aros, el Lic.
Marines comentd que no es correcto ya que mientras la persona a contratar tenga
experiencia, esté apto tanto fisico y mental y cumpla con los requisitos del puesto,
no hay motivo por el que no se le contrate.

. La Edad promedio en Kir en Obreros es de 24 afos, empleados 27 anos y

vendedores 25 afios.

Por otra parte me comentd que en las politicas intemas si se menciona la edad
como determinante para contratar.

No existen planes de programas de ayuda a jubilados.

Resultado: Hemos observado que el 60% de la empresas visitadas limitan la
edad para contratar, siendo como hemos mencionado con anterioridad
anticonstitucional, el resto o sea el 40% no la limita, pero en la practica no lo
lleva a cabo. Yo pregunto entonces: ¢ hasta cuando se tolerara esta situacion? ¢
De que sirve contar con una de las mejores legislaciones laborailes en el mundo,
si no se aplican?

En lo referente al cuestionario dirigido a las empresas denominadas agencias

de colocaciones o “Head Hunters’, se elaboraron cuatro preguntas, con el
proposito de conocer su opinion y conocer la realidad actual que se esta viviendo,
contando el mencionado cuestionario con la informacién que a continuacion detallo;

1.- Datos Generales del Entrevistado:
Nombre:

Empresa:

Giro:

2.-

Promueve la empresa a gente mayor de:

35 anos 40 afios 45 anos

Si

No

Si su respuesta es negativa explicar por que.

Si

3-

4-

su respuesta es afimativa, sefalar que puestos desemperian estas personas.
¢ Cual es su opinion acerca de no contratar a personas arriba de 35 afos?

¢ Cual es la edad promedio de las personas que promueven a las empresas?

a.2 Bolsas de Trabajo “Head Hunters”

1) Empresa: Man Power
Giro: Servicios de Personal



1. En esta empresa fui atendido por la Lic. Martha Leandro.

2. Se promueve a gente de todas las edades, de acuerdo al perfil del puesto que las
empresas solicitan.

3. Si deberian de contratar ya que existe gente con muchas ganas y experiencia y no
porgue son mayores son deficientes ya que el trabajo lo toman mas en serio.

4. La edad promedio de las personas que promovemos son entre 20 y 30 anos de
edad.

2) Empresa: Short Asociados

Giro: Head Hunter.

1. En esta empresa fui atendido por la Srita. Edith Zuniga, quien ocupa el puesto de
asesor.

2. De 35 anos de edad solo se promueve para puestos ejecutivos.

3. Esta mal, pero si se contratan de esas edades, es que la empresa esta siguiendo
sus politicas.

4. La edad promedio de las personas que promovemos de 25 afios de edad.

3) Empresa: Valores Estratégicos

Giro: Head Hunter.

1. En esta empresa fui atendido por la Lic. Rebeca Betancourt.

2. Si promovemos a gente mayor de 35 aiios y solo para puestos altos ejecutivos.

3. No entendemos porque de la actitud de las empresas, por nuestra parte no hay
problema, ya que tomamaos en cuenta la experiencia y sus conocimientos.

4, La edad promedio de las personas que promovemos es de 30 a 45 anos de edad.

4) Empresa: Planeacién Estratégica de Recursos Humanos,S.A. de C.V.

(PERHSA).

Giro: Head Hunter y Bolsa de Trabajo.

1. En esta empresa fui atendido por la Ing. Mariana Lépez Almaguer.

2. Si promovemos a gente mayor de 35 anos para todos los niveles de puestos.

3. Las empresas que siguen esas politicas son inmaduras, ya que desaprovechan la
potencialidad de las personas, su capacidad. Por ejemplo las maquiladoras si
solicitan a gente a nivel obreros de esa edad, pero ese se debe a que cuentan con
ofro tipo de cultura.

4. La edad promedio que se maneja es .

Ejecutivos: 20/27 arios, Empleados: 35 afios y Obreros: 24/40 arios.

5) Empresa: Consultores y Asesores Luna,S.A. de C.V.

Giro: Out Source en Recursos Humanos.

1. En esta empresa fui atendido por el Sr. Pablo de la Rosa Luna.

2. Se promueve a todos los niveles, tanto empleados como ejecutives.

3. Deben de ser contratados, ya que la experiencia no termina con la edad; continua.
La vida te marca, es decir te da experiencia.

4. La edad promedio que se maneja es de 30 a 35 anos de edad.

Resultado: Se observa que la mayor parte de las empresas si tienen la intencién
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de promover a todas las edades, pero el resultado otro; ya que el promedio de
la edad que solicitan las empresas es de 28 aiios.

Por otra parte en el cuestionario dirigido a personas desempleadas mayores
de 35 anos, se elaboraron cinco preguntas, con el proposito como ya mencioné de
obtener y conocer la realidad actual que se esta viviendo, contando el mencionado
cuestionario con la informacion que a continuacion detallo:

1.- Datos Generales del Entrevistado:
Nombre:

Edad: _ _ afos.

Grado de estudios:

2 - Fecha del ultimo trabajo que desempend.
Nombre de la Empresa
Giro

Puesto desemperiado

3 .- Motivo de la terminacion de las relaciones laborales.
4.- ¢ En que ocupa actualmente su tiempo?

5.- ¢ Que piensa de las politicas de las empresas de no contratar a gente arriba de 35
anos?

a.3 Personas desempleadas mayores de 35 afios.

1) Lic. Victor Daniel Alcala Galvan

Comentarios:

1. Edad : 35 arios.

Grado de estudios.Lic. En Derecho

2. Nombre de la empresa: Cedetel.

Giro: Telefonia

Puesto desempefiado: Ventas.

3. Motivo de la terminacién de las relaciones laborales: Terminacion de contrato.

4 ;En que ocupa actualmente su tiempo? Litigo y ventas por comisidn en
autofinanciamiento.

5. ¢Que piensa de las politicas de las empresas de no contratar a gente arriba de 35
anos? Exactamente no tienen idea las empresas de esto, ya que las personas
poseen experiencia a esa edad y las empresas las estan desperdiciando, tal vez
por falta de cultura en las empresas o del propio personal de Recursos Humanos.
A mi en lo personal nunca me han dicho que el rechazo del trabajo es por la edad.

2) LAE Mario Alberto Aguirre Solis
Comentarios.
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1. Edad : 40 afios.

Grado de estudios: Lic. En Administracion de Empresas

2. Fecha del ultimo trabajo que desempend: Febrero de 1999.

Nombre de la empresa: Casa de Cambio de Money.

Giro; Casa de Cambio

Puesto desempenado: Gerente de Tesoreria.

3. Motivo de la terminacion de las relaciones laborales: Liquidacion. Malos manejos
del personal en el area de promocion, y opté por retirarme para no involucrarme.

4. ;. En que ocupa actuaimente su tiempo? Ventas de seguros por honorarios.

5. ¢Que piensa de las politicas de las empresas de no contratar a gente amiba de 35
anos? Las empresas estan mal. Tienen que tener mezcla de edad en base en
experiencia, las empresas minimizarian sus costos si lo analizan. Aparte les falta
cultura y vision. Tomen en cuenta que hay gente en el mercado de esa edad que
necesitan trabajar y aportar sus conocimientos.

3) Sr. Servando Morales Loera

Comentarios:

1. Edad : 36 anos.

Grado de estudios: Primer semestre de contador publico.

2. Fecha del ultimo trabajo que desemperio: Agosto de 1999.

Nombre de la empresa: Cedetel.

Giro: Empresa telefonica.

Puesto desempenado. Vendedor.

3. Motivo de la terminacién de las relaciones laborales: Retiro voluntario.

4. ¢ En que ocupa actualmente su tiempo? Telemarketing.

5. ¢ Que piensa de las politicas de las empresas de no contratar a gente arriba de 35
anos? Falta de cultura de las empresas, deben de dar oportunidad a la gente de
desarrollarse. Aun no estamos viejos, nos podemos desarroliar.

4) Sr. Roberto Gustavo Gonzalez Rico

Comentarios:

1. Edad ; 45 afios.

Grado de estudios: Pasante de contador publico.

2. Fecha del ultimo trabajo que desemperié: 30 de Abril del 2000.

Nombre de la empresa: Banca Serfin,S.A.

Giro: Institucién Bancaria.

Puesto desempenado: Ejecutivo de promocion.

3. Motivo de la terminacion de las relaciones laborales: Reajuste de personal.

4. ¢ En que ocupa actualmente su tiempo? Lienar curriculum vitae y entregarios.

5. ¢ Que piensa de las politicas de las empresas de no contratar a gente arriba de 35
anos? Las empresas estan mal, ya que todavia gente con edad de 60 afios puede
desempefiarse en puestos. Considero que a las empresas les falta cultura.

5) Sra. Maria Isabel Ruiz G6mez
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Comentarios:

1. Edad : 37 afios.

Grado de estudios: Tercer semestre de contador publico.

2. Fecha del uitimo trabajo que desemperio: Agostc de 1999.

Nombre de la empresa: Cedetel.

Giro: Empresa telefénica..

Puesto desempefiado: Vendedor.

3. Moativo de la terminacion de las relaciones laborales: Retiro voluntario.

4. ; En que ocupa actualmente su tiempo? Telemarketing Avantel.

5. ¢Que piensa de las politicas de las empresas de no contratar a gente arriba de 35
anos? Deben de dar oportunidad a todos. No conozco la razén de que contratan,
desconozco el motivo.

Resuitado. Tomando en consideraciéon lo anterior, se concluye que las
personas entrevistadas piensan que las empresas les falta cultura, desperdician
la experiencia y el potencial de los solicitantes; toda vez que aun cuentan con
ganas de trabajar.

a.4 Graficas y resultados.

Con Ia finalidad de mostrar el comportamiento real en lo referente a las salicitudes de
empleos publicadas en los diferentes medios de publicacién, me permiti tomar una
muestra de dos meses de las ofertas de trabajo publicadas en el periédico El Norte de
Monterrey en los diferentes niveles de puestos, desde la mayor jerarquia como son
los profesionistas 0 especializados, hasta la menor como son los empleados sin
preparacion, auxiliares o domésticos. Asi mismo en el punto siguiente observaremos
los resultados obtenidos de los indicadores de empleo y desempleo que presenta el
INEGI.

b. Indicadores de Empleo y Desempleo INEGI. (18).

b.1 Q@s el INEGI?

El In Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica tiene como objetivo
obtener informacidn estadistica sobre el empleo y desempleo a nivel nacicnal para
las areas mas y menos urbanizadas y para cada una de las entidades federativas del
pais.

b.1.1 Objetivosy(18),

Con el fin de proporcionar indicadores que permitan un mejor conocimiento del
comportamiento del empleoc y desempleo en las zonas urbanas del pais, el Instituto
Nacional de Estadistica, Geografia e Informatica (INEG!) lleva a cabo mensualmente
el levantamiento de fa Encuesta Nacional de Empleo Urbano (ENEU) en las 44
areas urbanas mas importantes del pais.
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La generaciéon permanente de estadisticas sobre empleo y desempleo inicié en 973
con la Encuesta Continua Sobre Ocupacion (ECSO), a través de la integracion de
informacion para las tres principales areas metropolitanas del pais: Ciudad de México,
Guadalajara y Monterrey. Cabe sefialar que a lo largo de sus primeros 10 afos de
existencia la Encuesta de Empleo realizo cambios en denominacion y cobertura
geografica.

Posteriormente, en 1985 desaparece la ECSO y se aplica unicamente la ENEU en
areas urbanas, generando informacion con periodicidad mensual y trimestral para 12
areas metropolitanas y 4 ciudades de la frontera norte, manteniendo esta cobertura
hasta 1991.

Dentro de la evolucion constante de la ENEU y bajo la premisa de alcanzar una
mayor representatividad en el tamario de la muestra, asi como porporcionar un
conocimiento mas amplio de Ias caracteristicas del mercado laboral en las areas
urbanas, en 1982 se incorporaron 18 ciudades mas, totalizando 34 2zonas
metropolitanas.

Por separado presentaré los indicadores de empleo y desemplec a nivel nacional.,
donde sobretodo en el desempleo se reflea la problematica de la
inestabilidad,inactividad, motivos para dejar el empleo, su duracion en éste; que de
una u otra forma afectan en la economia, tanto de fa poblacién como de nuestro Pais.

b.2 Gréficas de porcentaje de indicadores de Empleo Y Desempleo.
(18).

Las graficas que a continuacion presentaré y que obtuve de los indicadores que
proporciona en forma periodica el INEGI, nos muestran porcentualmente el
crecimiento o decrecimiento, segun sea el caso en los renglones de empleo y
desemplec en los ultimos ocho arios.

b.2.1 Poblaci6n de 12 afios y més. (18).

Son el porcentaje de la edad que en promedio inicia a trabajar. En este rango nos
referiremos a la suma total de la pablacion en los periodos comprendidos de 1992 a
1999. (Anexo 1). (19).

b.2.2 Poblacion Econémicamente Activa (PEA) o Activos. (18).

Son todas las personas de 12 afos y mas que en el periodo que nos referiremos
realizaron algun tipo de actividad econémica, o formaban parte de la poblacion
desocupada abierta. Durante el periodo comprendido entre 1992 y 1999 no hubo
variacion en cuanto al porcentaje, el cual en promedio fue en hombres del 74.67% y
en las mujeres del 37.75%. Muestra un comportamiento constante. (Anexo 2). (19).
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b.2.3 Tasa de Desempleo Abierto

Es la proporcion del PEA y de la Poblacién Econdmicamente Inactiva Disponible
(PEID), que se encuentra desocupada abierta en el periodo de referencia , que esta
disponible para el trabajo aunque haya abandonado la busqueda del mismo, o que
iniciara sus labores proximamente. (Anexo 3). (19).

b.2.4 Grupos de Edad

Como esta distribuida la poblacién en nuestro pais en lo que respecta a |a tasa de
desempleo. (Anexo 4). (19).

b.2.5 Poblacién Econémicamente Inactiva (PEIl)

Son todas aquellas personas de 12 anos y mas que en la semana de referencia no
participaron de actividades econdmicas, ni eran parte de la poblacién desocupada
abierta. (Anexo 5). (19).

b.2.6 Condicion de Inactividad

Clasificacién de la poblacion econémicamente inactiva, segin el motivo de

inactividad, estudiantes, amas de casa, pensionados 0 jubilados, incapacitados y
otros inactivos. (Anexo 6). (19).

b.2.7 Motivos para dejar el trabajo. Poblacién desocupada Abierta

Son las personas de 12 afios y mas que sin estar ocupadas en la semana de
referencia, buscaron incorporarse a alguna actividad econdmica en el mes previo a la
semana de levantamiento, o entre uno y dos meses, aun cuando no lo haya buscado
en el uitimo mes por causas ligadas al mercado de trabajo, pero que estén dispuestas
a incorporarse de inmediato. Nos refenremos a motivos por cese, trabajo temporal
terminado, insatisfaccion con el trabajo y otros motivos; comprendidos en el periodo
de 1992 a 1998, (Anexo 7). (19).

c. Gréficas de Clasificacion de Empleos. (15)

c.1 Objetivos de la Muestra.

Con la finalidad de obtener y conocer el porcentaje de empleos que determinan la
edad para contratar a las personas que desean conseguir trabajo, procedi a obtener
una muestra de dos meses de los anuncios de clasificacion de empleos que aparecen
diariamente en el periédico El Norte de Monterrey; comprendiendo el periodo de los
meses de Octubre y Noviembre de 1999. Como apreciaremos en cada grafica,
presentaremaos el total de anuncios que aparecieron en el mes de muestra, asi como
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el total de ellos que determinan la edad para contratar a las personas, posteriormente
por edades determinadas entre 25 y mas de 50 afios de edad.

¢.1.1 Profesionistas.

En esta clasificacién se incluyen aquellas personas que poseen un titulo universitario,
0 una especialidad en determinada praofesion. Se obtuvo el siguiente resultado:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 5861 1260 21.50
Noviembre 5210 1034 19.85
(Anexo 8 y Anexo 9) (15).

Comentario: En esta division se obtiene un porcentaje promedio en los dos
meses del 20.67%, probablemente no es muy representativo; pero recordemos
que se frata de puestos para personas preparadas que cuentan con un titulo
universitario, e incluso en algunas ocasiones hasta con estudios superiores.
Por consiguiente no debe influir la edad para poder conseguir empleo; ya que
como lo menciono son personas que estudiaron una determinada profesion,
por lo que es friste que sea obstaculizada su labor y no les permitan
desarrollarse laboralmente. Asi mismo la edad determinante que mas
predomina es la de 35 aiios con un 36.57% en los dos meses, y un 59.82% entre
35 y mas de 50 afos de edad.

c.1.2 Agentes de Ventas.
En esta clasificacion se incluyen las personas que de una u otra forma su actividad o

especialidad es comercial, tales como Vendedores, Ejecutivos de Ventas,
Representantes de Ventas, Supervisores de Ventas. Se obtuvo el siguiente resultado:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 2660 593 2229
Noviembre 2229 461 20.68
(Anexo 10 y Anexo 11) (15).

Comentario: En esta divisién se obtiene un porcentaje promedio en los dos
meses del 21.48%. Asi mismo la edad que mas predomina es la de 35 ailos con
un 38.59% en los dos meses, y un 73.01% entre 35 y mas de 50 aiios de edad. En
este tipo de empleo, mas que nada se requiere habilidades para comercializar,
aunado a la experiencia; por lo que la edad no debe ser determinante para
trabajar.

¢.1.3 Ventas de Mostrador.

51



En esta clasificacion se incluyen las personas cuya actividad laboral consiste en las
ventas en oficina o empresa. Se obtuvo el siguiente resultado:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 2585 485 18.73
Noviembre 1949 347 17.80
(Anexo 12 y Anexo 13),(15)

Comentario: En esta division se obtiene un porcentaje promedio en los dos
meses del 18.26%. Asi mismo la edad que mas predomina es la de 25 aiios con
un 34.88% en los dos meses, y un 65.12% entre 35 y mas de 50 aiios de edad. En
este tipo de empleo es normal que se busque gente joven ya que las funciones
entre ofras es la imagen de la empresa.

c.1.4 Casa Por Casa.

En esta clasificacion se incluyen las personas cuya actividad laboral se desarrolla en
la calle, tales como encuestadores, promotores, volanteros. En esta division, se
obtuvo el siguiente resultado:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 314 39 12.42
Noviembre 363 33 9.08
(Anexo 14 y Anexo 15), (15)

Comentario: En esta division se obtiene un porcentaje promedio en los dos
meses del 10.75%. Asi mismo la edad determinante que mas predominé en el
mes de Octubre fue de 25 aflos con un 25.64% , y en Noviembre de 30 a 35 afios
de edad con promedio del 27.27%. En este tipo de empleo, el cual es realizado
en campo, no tiene mucha relevancia la edad, dado que lo que interesa es la
disposicion de la persona. No es muy determinante la edad para trabajar.

c.1.5 Empleados de Oficina.

Se incluyen empleados, capturistas, ayudantes de oficina, veladores, guardias de
seguridad, asistentes, entre otros. En esta clasificacion se obtuvo el siguiente
resultado:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 1734 389 2243
Noviembre 1135 256 22.56

(Anexo 16 y Anexo 17), (15).

52



Comentario: En esta divisiéon se obtiene un porcentaje promedio en los dos
meses del 22.49%. Asi mismo la edad que mas predomina es la de 45 afios con
un 23.21% en los dos meses. En este tipo de empleo se determina la edad, ya
que se van perdiendo las habilidades necesarias para el buen desarrollo laboral.
Pero considero como lo indiqué en capitulos anteriores, con una capacitacion
constante, se puede hacer frente a estos obstaculos, ya que por el tipo de
trabajo que se desarrolla ( de oficina) se puede efectuar adecuadamente el
trabajo; por lo que la edad no debe ser determinante para laborar.

c.1.6 Auxiliares.

En esta division estan incluidos puestos como auxiliares contables, administrativos,
de oficina, de créditos y cobranzas, entre otros. En esta clasificacion se obtuvo el
siguiente resultado:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 1116 233 20.88
Noviembre 946 262 27.70

(Anexo 18 y Anexo 19), (15).

Comentario: En esta divisién se obtiene un porcentaje promedio en los dos
meses del 24.29%. Asi mismo la edad que mas predomina es la de 25 aiios con
un 43.16% en los dos meses. En este tipo de empleo se determina la edad, ya
que por la posicién del puesto (auxiliares) no se requiere mucha experiencia
laboral; y algunas empresas aprovechan para enfrenar y ensefiar a los
solicitantes.

c.1.7 Secretarias.

En esta clasificacion como su nombre lo indica, se incluyen los puestos cuyas
actividades sean de tipo secretanial. En esta division se obtuvieron los siguientes
resultados:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 3583 710 19.82
Noviembre 3066 655 21.36

(Anexo 20 y Anexo 21), (15).

Comentario: En esta division se obtiene un porcentaje promedio en los dos
meses del 20.59%. Asi mismo la edad que mas predomina es la de 25 aflos con
un 46.77% en los dos meses. En este tipo de empleo se determina la edad, ya
que se requieren habilidades del tipo tecnolégico, como el manejo de
computadoras, presencia personal. Es conveniente que independientemente de

la edad, la persona se prepare por medio de |la capacitacion.
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c.1.8 Choferes.

En esta clasificacion se incluyen puestos como operadores, choferes, mensajeros,
repartidores. En esta division se obtuvieron los siguientes resultados:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 3321 615 18.52
Noviembre 2591 540 20.84

(Anexo 22 y Anexo 23), (15).

Comentario: En esta divisién se obtiene un porcentaje promedio en los dos
meses del 19.68%. Asi mismo la edad que mas predomina es la de 30 aiios con
un 29.20% en los dos meses. En este tipo de empleo no se determina tanto la
edad, ya que la mayor parte del desarrollo de ios puestos se efectuan en la
ciudad, en lo que se refiere a la muestra obtenida del periédico El Norte.

c.1.9 Mensajeros.

En esta division se incluyen puestos como mensajeros, offceboy y repartidores. En
esta clasificacion se obtuvieron los siguientes resultados:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 482 91 18.88
Noviembre 471 85 18.05

(Anexo 24 y Anexo 25), (15).

Comentario: En esta division se obtiene un porcentaje promedio en los dos
meses del 18.46%. Asi mismo la edad que mas predomina es la de 25 aios con
un 49.86% en los dos meses. En este tipo de puestos se determina la edad, ya
que se requieren los candidatos sean dinamicos y habilidosos. Recordemos lo
que mencionabamos en capitulos anteriores, en lo referente a los cambios
fisicos en adultos de edad intermedia (45 a 50 aiios).

c.2.0 Recepcionistas.

En esta clasificacion se incluyen puestos como telefonistas, y recepcionistas. En esta
division se obtuvieron los siguientes resultados:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 685 120 17.52
Noviembre 545 102 18.72

(Anexo 26 y Anexo 27), (15).
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Comentario: En esta clasificacién se obtiene un porcentaje promedio en los dos
meses del 18.12%. Asi mismo la edad determinante que mas predomina es la de
25 afios con un 55.83% en los dos meses. En este tipo de empleo es normal que
se busque gente joven ya que dentro de sus funciones entre otras es cuidar la
imagen de la empresa.

c.2.1 Almacenistas.

En esta division se incluyen puestos tales como almacenistas, ayudantes de almacén,
bodegueros. En esta clasificacion se cbtuvieron los siguientes resultados:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 931 267 28.68
Noviembre 689 191 27.72

(Anexo 28 y Anexo 29), (15).

Comentario: En esta division se obtiene un porcentaje promedio en los dos
meses del 28.20%. Asi mismo la edad determinante que mas predomina es la de
30 afios con un 37.53% en los dos meses. En este tipo de empleo normalmente
se busca gente joven ya que dentro de los requisitos del puesto es contar con
fuerza fisica. Pero recordemos que un individuo de mas de 30 afios de edad,
aun se siente fuerte y con posibilidades de desarrollar una labor productiva,
este tipo de actividades. Por lo no se debe determinar la edad para este tipo de
empleo.

c.2.2 Intendentes.

En esta division se incluyen puestos como ayudantes de jardineria, mozos, conserjes,
empleados de mantenimiento y limpieza. En esta clasificacidn se obtuvieron los
siguientes resultados;

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 1192 173 14.51
Noviembre 9398 111 11.12

(Anexo 30 y Anexo 31), (15).

Comentario: En esta division se obtiene un porcentaje promedio en los dos
meses del 12.81%. Asi mismo la edad determinante que mas predomina es la de
30 aios con un 23.95% en los dos meses. En este tipo de empleo no es muy
importante la edad por el tipo de trabajo que se desarrolla. No se determina la
edad.

c.2.3 Cajeros.
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En esta clasificacion se incluyen puestos como cajeros y cajeros - cabradores. En
esta division se obtuvieron los siguientes resultados:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 851 117 13.75
Noviembre 515 89 17.28

(Anexo 32 y Anexo 33), (15).

Comentario: En esta division se obtiene un porcentaje promedio en los dos
meses del 15.51%. Asi mismo la edad determinante que mas predomina es la de
25 aitos con un 41.25% en los dos meses. En algunas empresas como los
Bancos, requieren gente joven, buena presentacion y dinamicas. Pero en otro
tipo de giros, no creo en lo personal que se deba determinar la edad, ya que
como lo he venido mencionando, mientras la gente se capacite; no debe de
haber obstaculos para desarrollar el trabajo.

c.2.4 Cobradores.

En esta division se incluyen como su nombre lo indica gestores de cobranza,
cobradores. En esta clasificacion se obtuvieron los siguientes resultados:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 259 38 14.67
Noviembre 213 30 14.08

(Anexo 34 y Anexo 35), (15).

Comentario: En esta clasificacion se obtiene un porcentaje promedio en los dos
meses del 14.37%. Asi mismo la edad determinante que mas predomina es la de
35 aifos con un 37.72% en los dos meses. Como observaremos no es muy
notorio la edad determminante para este tipo de puestos, dado que personas de
todo tipo de edad, llenan los requisitos, ya que sus funciones no requieren de
habilidades especiales. No se determina la edad para trabajar.

c.2.5 Técnicos.

En esta clasificacion se incluyen puestos como acabadistas de imprenta, aprendices,
dibujantes, capturistas de datos para almacén, impresores, instaladores, serigrafistas,

y técnicos especializados en alguna materia en general. En esta divisién se
obtuvieron los siguientes resultados:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 2330 209 8.97
Noviembre 1771 194 10.95
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(Anexo 36 y Anexo 37), (15).

Comentario: En esta divisién se obtiene un porcentaje promedio en los dos
meses del 9.96%. Asi mismo la edad que mas predomina es la de 40 afos con
un 31.17% en los dos meses. En este tipo de empleo se determina Ia edad, dado
que se requiere de conocimientos especializados y actualizados; pero
considero que con una buena preparaciéon y capacitacion, se puede enfrentar
los obstaculos que se presenten para conseguir el puesto deseado.

c.2.6 Industriales.

En esta divisibn se incluyen puestos como ayudantes generales, alumineros,
ajustadores de troqueles, aparatistas, electricistas, carpinteros, embobinadores, y en
general los oficios o puestos que de una u otra forma sean desempeiiados en la
industria. En esta clasificacion se obtuvieron los siguientes resultados:

Mes Total Emplecs Total Determinados Porcentaje
Octubre 5357 483 9.02
Noviembre 4027 445 11.05

(Anexo 38 y Anexo 38), (15).

Comentario: En esta clasificacion se obtiene un porcentaje promedio en los dos
meses del 10.03%. Asi mismo la edad determinante que mas predomina es la de
35 aflos con un 27.18% en los dos meses. Como observaremos no es muy
notorio la edad determinante para este tipo de puestos, dado que personas de
todo tipo de edad, llenan los requisitos, ya que sus funciones no requieren de
habilidades especiales. No se determina la edad para trabajar.

c.2.7 Industria de la Construccion.

En esta clasificacion se incluyen los puestos como albariles, cadeneros, carpinteros,
mammoleros, mayordomos, operadores de retroexcavadora, operadores de camiones
de volteo, operadores de gruas, pintores y pulidores, entre otros. En esta division se
obtuvieron los siguientes resultados:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 1554 14 0.90
Noviembre 1323 18 1.36
(Anexo 40 y Anexo 41), (15).

En esta divisioén se obtiene un porcentaje promedio en los dos meses del 1.13%.
Asi mismo la edad determinante que mas predomina es |la de 40 aflos con un
28.9% en los dos meses. lgual que la clasificacion anterior, no es muy notorio la
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edad determinante para este tipo de puestos, dado que personas de todo tipo
de edad, llenan los requisitos, ya que sus funciones no requieren de habilidades
especiales. No se determina la edad para trabajar

¢.2.8 Industria Automotriz.

En esta divisién se encuentran los puestos como ayudantes de mecanico, ayudantes
para gasolineras, despachadores de gasolineras, eléctrico automofriz, estilistas
automotrices, hojalateros, lavacoches, y todo lo inherente a |a industria automotriz. En
esta clasificacion se obtuvieron los siguientes resultados:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 1688 58 344
Noviembre 1248 38 3.04

(Anexo 42 y Anexo 43), (15).

Comentario: En esta clasificacién se obtiene un porcentaje promedio en los dos
meses del 3.24%. Asi mismo la edad determinante que mas predomina es la de
35 aiios con un 40.02% en los dos meses. Como observaremos no es muy
notorio la edad determinante para este tipo de puestos, dado que personas de
todo tipo de edad, llenan los requisitos, ya que sus funciones no requieren de
habilidades especiates. No se determina la edad para trabajar.

c.2.9 Industria Alimenticia.

En esta clasificacion se encuentran los puestos como auxiliares de cocina, ayudantes
de cocina, ayudantes de panaderos, meseros, ayudantes de meseros, COCINeros,
panaderos, parrilleros, y todos los empleos relacionados con la industria alimenticia.
En esta division se obtuvieron los siguientes resultados:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 4158 213 512
Noviembre 3297 189 573

(Anexo 44 y Anexo 45), (15).

En esta division se obtiene un porcentaje promedio en los dos meses del 5.42%.
Asi mismo la edad determinante que mas predomina es la de 35 afios con un
33.34% en los dos meses. Igual que la clasificacién anterior, no es muy notorio
la edad determinante para este tipo de puestos, dado que personas de todo tipo
de edad, llenan los requisitos, ya que sus funciones no requieren de habilidades
especiales. No se determina la edad para trabajar, normalmente las funciones
que efectiian son sencillas y faciles de aprender.

¢.3.0 Industria del Vestido.
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En esta clasificacion se incluyen puestos como aprendices, costureras, bordadores,
cortadores, deshebradoras, planchadores, modistas, operarios de costura,
patronistas, sastres, y toda lo relacionado con la industria del vestido. En esta division
se obtuvieron los siguientes resultados:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 1793 18 1.00
Noviembre 1184 19 1.60

(Anexo 46 y Anexo 47), (15).

En esta divisién se obtiene un porcentaje promedio en los dos meses del 1.3%.
Asi mismo las edades determinantes mas predominan son la de 30 - 35 afios
con un 81.0% en los dos meses. En este tipo de empleos se requiere de
habilidades especiales y sobretodo toman mucho en consideracién la rapidez y
el tiempo en el que efectian el trabajo.

c.3.1 Salud Y Belleza.

En esta divisidén se encuentran puestos como Auxiliares de enfermeria, bailarinas,
cosmetoiogas, masajistas, edecanes para servicars, enfermeras, estilistas,
Instructores de pesas, modelos, entre otras. En esta clasificacion se obtuvieron los
siguientes resultados:

Mes Total Emplecs Total Determinados Porcentaje
Octubre 1805 69 3.82
Noviembre 1409 67 476
(Anexo 48 y Anexo 49), (15).

En esta clasificacion se obtiene un porcentaje promedio en los dos meses del
4.29%. Asi mismo la edad determinante que mas predomina es la de 25 aiios
con un 63.37% en los dos meses. En este tipo de empleos toman en cuenta la
edad, dado que es importante la presentacion; como es el caso de bailarinas,
masajistas, modelos. Si se determina la edad para trabajar.

c.3.2 Empleados Domésticos.
En esta clasificacion estan incluidos puestos como choferes, cocineras, empleadas

domesticas, jardineros, mozos, nanas, nifieras, recamareras. En esta division se
obtuvieron los siguientes resultados:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 2956 186 6.29
Noviembre 1803 110 6.10
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(Anexo 50 y Anexo 51), (15).

En esta divisién se obtiene un porcentaje promedio en los dos meses del 6.20%.
Asi mismo las edades determinante que mas predominan son la de 25 - 30 ailos
con un 48.82% en los dos meses. En este tipo de empleos no se requiere de

habilidades especiales, sino de energia y ganas de trabajar. No muy
determinante la edad.

¢.3.3 Campo.

En esta division se incluyen puestos como pastores, rancheros, matrimonios para
trabajar en ranchos y todos los empleos que se desempefien en el campo. En esta
clasificacion se obtuvieron |os siguientes resultados:

Mes Total Empleos Total Determinados Porcentaje
Octubre 164 6 3.66
Noviembre 91 10 10.89

(Anexo 52 y Anexo 53), (15).

En esta clasificacidon se obtiene un porcentaje promedio en los dos meses del
7,32%. Asi mismo la edad determinante que mas predomina es la de 45 afios
con un 53.33% en los dos meses. En este tipo de empleos toman en cuenta la
experiencia, madurez de la persona y amaigo en el lunar donde se va a
desarrollar el trabajo; como es el caso de haciendas o ranchos.

Conclusién de este apartado: Hemos analizado 23 tipos de empleos,
definitivamente todos son diferentes, y cada uno posee una serie de requisitos,
habilidades, experiencia, etc. para poder desamollar el trabajo adecuadamente.
Se observa de manera notoria que en la division de profesionistas es
determinada la edad con un 20.67% por parte de las empresas; esta
clasificacion debe de preocupamos ya que es donde se incluyen los
profesionistas y preparados en determinada especializacion que son los que
toman dia a dia las decisiones en las empresas. Ahora bien, en ningun tipo de
empleo no debe determinar la edad para trabajar; y no es que lo volvamos a
repetir, pero es anticonstitucional e ilegal que se toman este tipo de decisiones.
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Capitulo IV.- Propuesta.

Tomando como base tedos los estudios e investigaciones efectuades, las
cuales he presentado; considero pertinente que para “aliviar’ someramente el
problema objeto de nuestro estudio, proponer la creacion de una Empresa que tenga
como objetivo principal el proporcionar, asesorar, apoyar a las empresas de los
sectores privado y publico, en sus diferentes sectores por medio de personas
especializadas, exitosas, responsables; donde se aprovecharia la experiencia laboral
adquirida a través de los anos, dado que como hemos visto cada dia se vuelve mas
dificil y problematico que las personas con mas de 35 arfios de edad logren colocarse
adecuadamente, desaprovechando asi su experiencia laboral, ocasionandole efectos
psicologicos como se ha mencionado.

La empresa en cuestidn tendria la siguientes caracteristicas;

Denominacion: Sociedad de Profesionistas Prestadores de Servicios. S.A.

Objetivo: Apoyar a las empresas de los sectores privado y publico a través de
personas especializadas y preparadas en las diferentes ramas, tanto industrial,
comercial y bancaria.

Caracteristicas principales:

1) Esta empresa estara formada por personas desempleadas, pensionadas ©
jubiladas de las diferentes especialidades como carreras profesionales, técnicas
,etc. con la finalidad de que se pueda cubrir las diferentes areas y sectores.

2) Se debera constituir legalmente como una Sociedad Anénima.

3) Esta empresa estara integrada exclusivamente de personas que cuenten con mas
de 35 anos de edad, dado que a partir de esta etapa es cuando se presentan |os
problemas para conseguir trabajo, o0 un trabajo acorde a la preparacion con que se
cuente, evitando asi que se contraigan efectos psicolégicos que en determinado

momento puedan afectar al individuo en su buena marcha, desarrollo profesional y
personal.

4) Los servicios que se ofrezcan deberdn ser pagados a la empresa a través de
honorarios, siendo un 60% para la empresa y el resto 0 sea el 40% al asesor 0
prestador del servicio.

5) La empresa debera de ser afiliada a organismos como CAINTRA, CANACO, etc.
para dar mas formalidad y seriedad a |a sociedad, asi como para que sirva para
canalizar los proyectos y la relaciones con las empresas a quienes se les prestara
el servicio.

Por otra parte e independientemente de lo anterior, las personas que se
encuentren dentro del rango de la edad mencionada, se le dé la oportunidad de poder
desarrollarse y realizarse en forma profesional y personal, con la finalidad de
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incrementar sus conocimientos; y que estos sean transmitidos en forma de
capacitacion y asesoria a empresas que asi lo soliciten en las diferentes areas que
sean requeridas.

Para cumplir con lo antenior propongo apoyar a las personas deseosas de
acrecentar sus conocimientos por medio de la creacion de programas academicos
acordes a su preparacion actual, en los diferentes niveles; esto se podria llevar a
cabo en las diversas Universidades, tanto del sector puablico como privado, y escuelas
técnicas como el Colegio Nacional de Educacién Profesional Tecnica (CONALEP), y
aquellias que de una u otra forma puedan preparar en forma adecuada a las personas
de esa edad; con horarios y cuotas académicas acordes a cada caso que se
presente. Lo anterior con el respaldo y apoyo de los Gobiemos, tanto Federal como
Estatal.

Asi mismo propongo que organismos como el Centro Patronal de Nuevo Leon,
Camaras Nacionales de Comercio, apoyen a las personas de diferentes
especialidades u oficios, a aprovechar su experiencia laboral en |os diferentes cursos
0 programas con gque cuenten.
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Capitulo V.- Comprobacion de la Hipotesis.

En el presente trabajo he presentado un analisis y causas que han orillado a la

mayor parte de las empresas a adoptar la politica de no contratar a la gente cuya
edad exceda de los 35 arios. Con base en el anélisis de las politicas escritas de
algunas empresas. las entrevistas, cuestionarios y opiniones puedo hacer un
resumen que nos pemita conocer las causas del abjeto de nuestro estudio:

1.

La mayor parte de las empresas carecen de cultura, les falta que cuenten con
conocimiento de causa, es decir Ma del medio en que se
desenvuelven, ya que a pesar de que se desarrolian algunas de ellas en un alto
nivel de competitividad laboral, carecen en el area de recursos humanos de gente
capaz, y con experiencia, que sepan administrar , manejar y reclutar a gente
idénea para cada puesto, sin tomar en consideracion edad, sexo, raza, religion,
etc., sino que incluyan capacidad y sobretodo experiencia.

. En algunas ocasiones, por la falta de capacidad de algunos administradores de

recursos humanos, se llega al grado de afectar en forma notoria y por demas
alarmante los resultados financieros de la empresa y por consiguiente |a
productividad; ya que por querer “ahorrar” a la empresa, contratan a personal sin la
debida capacidad. No quiero decir con esto que la generacion actual no sea gente
capaz, al contrano es gente con alta preparacion académica y tecnolégica; pero
carecen de lo principal: la experiencia; y esto se obtiene con el paso del tiempo.

. En lo que se refiere al andlisis de las politicas escritas de algunas empresas,

concretamente la empresa embotelladora de refrescos y la institucién bancaria; en
ambas se viola la Ley Federal del Trabajo al determinar la edad para contratar al
personal, asi como a pesar de contar con politicas escritas, estas son interpretadas
y aplicadas a su conveniencia; yo pregunto entonces: ¢ No seria mejor no contar
con sus “politicas®™? De todas maneras no las utilizan, y si lo hacen lo hacen a su
conveniencia.

. En las entrevistas que realicé a los responsables de los departamentos de

recursos humanos, asi como a las empresas dedicadas a la canalizacién del
recurso humano llamadas “Head Hunter’ o Agencias de colocaciones, me di
cuenta que ellos solo siguen las instrucciones de las empresas que las contratan.
Pero en forma personal opinan que existe potencial y experiencia en el grupo de
personas de mas de 35 afos de edad. ;Entonces porque actuan como “robots”, o
sea seres no pensantes? ;Para que se prepararon como administradores de
recursos humanos? ;Que no pueden persuadir a los directivos o duefios de las
empresas en su manera de aplicar las politicas?

S. En las platicas que tuve con las personas que cuentan con mas de 35 afios de
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edad por medio de las entrevistas , comprobé que la opinién general es que existe
un desperdicio de experiencia, falta de cultura de las empresas, que debe de haber
una mezcla de edades, asi se tendria un ahorro y minimizarian los costos por
contratar a gente con experiencia

. En las gréficas e indicadores obtenidos de la muestra de dos meses de la
clasificacion de empleos del periédico El Norte de Monterrey, presentamos la
realidad y el problema de la edad determinante como politica laboral, que si no se
ataca en este momento, se volvera iremediable ya si por ejemplo, un 21% en
profesionistas no refleja probablemente la realidad del problema o una crisis; yo
pregunto: ;jPara que esperar a que se recrudezca? Tengamos conciencia y
actuemos.
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Capljtulo .- Conclusiones

No quiero concluir el presente trabajo sin antes detenemos y pensar en todo lo
gue he investigado, y no porque la presente investigacion me haya orillado a hacerla
por mi caso particular, sino porque es necesario que pensemos con toda seriedad,
objetividad y honestidad del problema tan grande que se esta presentando;
probablemente las estadisticas del 22% no reflejan la realidad del problema; pero
considero que es momento de actuar de inmediato para que no se incremente este
porcentaje.

He investigado, obtenido informacion de tipo bibliografica, y sobrdtodo de
campa<donde he presentado estadisticas, resultados, comentarios de personas que
de una u otra forma se ha visto afectada; con los cuales quiero concluir en lo
siguiente:

1. Nuestro Pais forma parte de un entomo de la globalizaciéon derivada de los
diferentes Tratados Econémicos, en donde se cuenta con otro tipo de cultura
organizacional, y ya que somos parte de esto; debemos de participar en una
forma activa y adecuada. Nos jactamos que formamos parte de una cultura de
globalizacion derivada principalmente por el Tratado de Libre Comercio con los
Estados Unidos de Norteamérica y Canada, asi como con otros Tratados de
Comercializacion como la Union Europea, algunos Paises de Centro y
Sudamérica,etc. , en los cuales principaimente en U.S. A y Canada al ser humano
se le toma como lo que es: un ser humano, y todavia como hemos visto las
personas con edad de 60 affos aun se le toma en cuenta para trabajar, ya que
cuenta mucho su experiencia y capacidad. Yo pregunto: ;porque en nuestro Pais
no ocurre esto? Falta de cultura de los administradores de recursos humanos.
¢Como podemos competir con estos paises? La respuesta seria con una
preparacién adecuada a los administradores de recursos humanos que les haga
tener conciencia de que cada acto o decision que tomen, deben de ser con toda
certeza; pensando en las repercusiones que puedan tener, y no unicamente en las
que puedan afectar en los resultados de la empresa, sino también en aquellas que
afectan al factor humano: La Persona. No es justo que por la falta de cultura,
conocimiento o fundamento se este desplazando a gente tan valiosa y que todavia
puede aportar por medio de su experiencia y conocimientos algo a las empresas y
por consiguiente a la sociedad.

2. Es momento de Hacer sentir Utiles a las personas de esa edad. (Por que en
U.S Ay en otros paises si los toman en cuenta? Con estas preguntas, pareceria
que estamos hablando de personas de la tercera edad, pero son personas que Si
tomamos la edad cronoldgica promedio en que fallecen los mexicanos que es 75
anos, estan entonces a la mitad de la vida. Hace falta crear programas que ayuden
a las empresas a fomentar las contrataciones laborales para gente de esa etapa.
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3. En el capitulo 3 referente al Marco Legal, hemos visto las diferentes
legislaciones y normas intemacionales, las cuales en su oportunidad
analizamos, y vemos que a pesar de la variedad de ellas, no son aplicadas
comrectamente, Nuestro Pais cuenta como ya lo mencionaba con una de las
mejores legislaciones laborales en el mundo. Pero que lo que falta para que se
lleve a cabo es que el Presidente de la Republica u organismos laborales manden
iniciativas de leyes que sean analizadas por las camaras de diputados y
senadores; para que las empresas no manejen arbitrariamente a los seres
humanos como objetos y puedan manejarlos a su libre albedrio; que los
trabajadores puedan defenderse y exigir ante los tribunales sus derechos
laborales.

4. Hay que ver que después de haber presentado |0 anterior, con gréficas, encuestas
entrevistas, personas especializadas, seguimos igual ¢, por que? jHay que hacer
algol, si no lo hace el gobiemo o los organismos especializados, que se tipifique
con claridad en nuestras leyes, entonces que la propia sociedad lo haga, antes de
gque se haga mas grande, acuérdense que la sociedad la formamos todos; no
solamente los jévenes, no es justo determinar la edad para poder trabajar, se esta
coartando el derecho de trabajar.

5. Qjala gque sea considerado lo anterior por aquellos administradores y
empresarios que hasta hoy han actuado de una manera inadecuada, ya que como
lo mencionaba al principio de esta investigacion, estan dejando “morir’ a personas
gue aun son capaces para desarrollarse y aportar a la sociedad en que nos todos
nos desenvolvemos, ya que algun dia los administradores actuales, también
formaran parte de Ia sociedad de los “Nuevos Ancianos”.
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