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PROLOGO 

No se puede ignorar el problema, 
pero retratarlo y explicarlo no es -
suficiente para corregirlo; ta11poco 
es conveniente magnificarlo. La t~ 
nica no progresa en tanto la ciencia 
no avance: la tecnología es el saber 
hecho acci6n. 

Alfonso Quiroz Cuar6n. 

A continuaci6n enlistarel'llOS los principales pasos metodol6gicos que 

hemos llevado a cabo durante el transcurso de esta investigaci6n: 

- Investigaci6n bibliogrlf'ica con objeto de delinear los principales lllO-

delos conceptuales de la achinistraci6n en general. 

- Investigaci6n bibliogrilica con objeto de delinear los principales mo-

delos conceptuales de la adlllinistraci6n de recursos hU1Uno1, 

- Inve1tig..::i6n bibliogr"1ca con objeto de delinear los principales lllO-

cielos conceptuales de las t6cnicas de la capac:it..::i6n para el trabajo. 



Investigaci6n bibliográfica con objeto de delinear los principales an, 

tecedentes hist6ricos de la Secretaría General de Protecc:i6n y Viali-

dad. 

- Visitas de campo para conocer, mediante la observaci6n la Secretada 

General. de Protecci6n y Vialidad del D.D.F. asi como sus instalacio-

nes y sus autoridades, 

- Investigaci6n doC1.U11ental: 1110nogra.ffas, conterencias, trabajos y bi- -

bliografia sobre el te11a. 

- Interpretaci6n y valoraci6n de los datos obtenidos. 

- Diseño de sugerencias y proposiciones para abordar y tratar de encon

trar soluciones ideales a los problemas tratados, 



La parte priadfd di .. ta ill'IHtitaci&a •• el leclwt9f.eato 1 la -

lelecd6a del ......i .. la Secretarla a...n1 di Protec:cUa 1 Yailidlld 

pAra •to • illfol'U.t. Mla1uo 1(91 dmltro di la A.W•fatr.U. la l'
illportatll ,.... w puo a •ta tan.dtaci&a aca i. ....._ .._,., 

puo tebo ae1a1 .. .- ,.. úi. trajo m•• C111WC1u ••cima tea 

tro te J.M Ol'Pdud ... ,.... • dllanOUo • ei .. uc1o .. la polida. 

.. •1 ....... t. - pro,.., - • CClllOCV io. .,.,....w • .,.... • ÜffOl'

*<:ta .- ti .. el Qlerpo da folida aim&> .o di na dlllel'ff .- •

mareta n let1 ... to 1 ..uicaci .. llOderu por n e1taw::t11Hcita c1e la 

qei19Ci6a 1 ad al.- .- el folic:ia Una el Clllpl.Ui•to del .....,. 

U.ta el lllCl'Uicio p •• leal al IOM.,_ c:audtdclD 1 que cuide di 

.. bollor 7 del ..... tifiO di la Iutitaci&I: .. ......,.. .. c:mdlll:ta -

••lar ,.... -.ne mnceclDI' di la caultlerecl6a .... ..,.riOl'U 1 

.. la ~ .. la aocledild, Ja .. W .. HldWI Ulla el NllllO 
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1. 1 PIOCESO ADMIJfISTRATIVO 

A partir de n eoacepto de oper11eioa11 adlliniatrativu, Payol defi

ne a útu ea.o prever, organizar, clirigir, ~ y controlar. 

La previsi6n la eoneeptú C<lM eaenatar el .tuturo y articular el -

Pl'Oll'- de accidn. 

La org.U.1aci61l la entiende como eonatitufr el doble orgaaiao, .... 

terial y social de la eapreaa. 

La clirecei6D la define c:<m0 hacer lllnciODal' el' personal. 

La coordinaei&a ea para 61 rel11eionar, mir, al'lllllli1ar tOdos loa -

actoe y todos los esl'uertos. 

11 control lo entiende como pl'OCIU'ar q11e tOdo 1e desarrolle de 

ac\lll'do can las reglaa eatablecidu y lu 6rdmes ciadas. 

rae el llOdelo •tel'ior el pri.Mro que uisti6 de procesos adllini•

trati"IOS y su :laportmda reside a el hecho de incorporar la rlCiouli

dad, la •nra y la eficiencia • todo orpaim> aocial ci- lo 11tililar&. 

La nd&. de P.,ol H deaota • el llec:ho de que lleta a bablar, iacluo, 

de algmos upectoa ele plmlacidn ucional al relerirH a la pNYisi61l -



necional. Sin dada el proceso altlúmtratbo c:cutituye el mtodo biti-, 

co para la tecniticacl6n ..tilinbtratha, c:aya aplicacl6n pretlmdil la -

erradlc.cl6n et. pr&ctir.as btprovisadaa y _,{ricu. A tram de lo •t!, 

rior, P~l clot6 a lo• lllllinistratores .S. waa bel'r.tata blsica; 1in -

abarl01 no ....-o• decir CClll esto qm •1 proceso actWaistratbo 1ea el 

mtar la ccmtui&a, .., INcu•t• por dugrac:ia, q1l9 todo •l utwUo de 

otros upec:toe ~tale1. 

cida, llbaa qm coiacl.S. p:ia..te c:aa n •...- de proc: .. o adllildstr& 



Fayol establece la diferencia anterior, pues, como veremos m&s ade

lante, ~l no ve a la administraci6n colllQ un derecho exclusivo de la di-

recci6n. 

1.3 PRINCIPIOS DE LA ADHINISTRACION 

De tanta i111portancia como el punto anterior, o quiz& 111ayor, es el -

es.fuerzo de Fayol para dotar a la adndnistraci6n de una serie de princi

pios. El car&cter ciendfico de la lllis111a, su universalidad y su lllis111& -

existencia s6lo serin posibles en la 11edida en que cuente con un cuerpo 

de conocimientos sistemAticamente ordenados y esto es illlposible cuando -

se carece de principios. 

A pesar de haber pasado tantos aiios de la Epoca en que Fayol escri

bi6 su obra, encontralllOs en la lllisu eleaientos que denotan un gran sent! 

do adlllinistrativo del autor, y una enonae visi6n. 

Su proposici6n de principios adlllinistrativos denota la experiencia 

y sensibilidad que le hacían ver a la adllinistraci6n tund111entalllente -

COllO \ID fen&leno social que no adllite aodelos rígidos y fatales: la tun

ci6n adllinistrativa no act6a IÚI qiae sobre el personal. Y agrega: F.a-

plear6 con preferencia la palabra principios, despojbdola .de toda idea 



de rigidez. •o hay nada de l'fgido ni abaoluto en •t•l'ia Mldnistrati• 

va: todo •• en ella cua•ti&l de Melida. No bay que aplic ... euf mmc:a -

do• vec:ea el lliuo principio en condidcme• i'*t:lcu: es preciso tC!Ml' 

• c:ueata c:lreaat•ciu di'fVaaa y ~t.tea, bml>re• igualmnte dift!:. 

so. 7 c:mbi•tu y IUChoa otros el .. toa vwiables. 

CGaaidel'_,• qae la ...S.bil:ldad ldlliniatratiY& de P.,ol era real

-te desarrollada y ao MllO• import•te 111 eapiritu ci•tflico, qae Ío 

lada coaaidel'U' upectos ca- eacapm, • a -=bol •tol'H c:mtapol'&

uoa, ~ lo sea la MCffidad de cultura del amlniatl'adol' y de identi• 

ticm::l&l de n realidad, ya que ns coudal•tos deben teau ccmo pad

•tro• tor1oaoa de 1111 aplicaei&s la ai tueida eapecflica de la orgmha

e:l&l 7 de su ccatato aoc:ial, loa principios aae nexibles y auc:epti- -

bla de lldapt..-se a todU las uc:Hidlldea. le trata de sabel' utilisal'

ioe. la• arte dUfc:ll que aige iatelisr~a, aper:lenc:la, dec:h:l&l 7 ...... 
Loa pr:lacipioa d:laiatratiwa que propa90 P.,ol • tONa emmcia

tba, ya que NC0110Ce m poa:lbiUdlillu c•:l W:laitu, aca loa •isruien-

tea: 



1.4 PIOOIPIO DB U I>IVISIOS lllL TIABAJO 

81 autor que IDAlb..,. reeonoc:e el Yalor de la clbbi&l clel traba

jo J>#A p&'Odllc:lr di y •jor con. el llimo utueno. Wcion.ai.ate de -

qaa este principio Ha 1m apo,o a la prodlllcti'lidad le atribuye loa beM· 

.tic:tot de la e1pecialllaci&i de 1al lllaciaae1 y la separaci&il de lOI po

deNa; ain ellbar90, no adopta .apostara ldtica mte el llilllO• mtea 

bim ahierte aobre 1111 pelipoa, la cli'lisi&l del trlbaJo ti .. su l&i 

tu q1M la experiucia, ~ del upfrita de mdlda, ... 1a a DO • 

h•qMal'· 

1. 5 PIDEIPIOI lll l.A AUTOIIIW>-llSPC:WSABLI 

P.,ol define a la mtCll'iüd ccmo el deHCllo di IUIDdal' y el pocle1' da 

bacene obedecel', lelalmado que la autoridad dabe ir •i9PH liCQlllllada 

da la re1pectiva ra,_.lbiliW. A n .,.., aoeotl'Oa 181'91J~ q111 • 

todo aqael al que •• le ui111a ...... ,....ilidmd debe 1er iaft•tido a. 

la c:ol'l'iente .atCll'idad. 



1.6 PRIJICIPIO DE lA DISCIPLIKA 

Henry Payol de.lbe la disciplina ~ el respeto a la• c:oavencioaes 

q1a tienen por objeto la obediencia, la uiduidad, la acti'ri.dad y las -

-•tru exteriores de respeto. Sdalaisdo que la disciplina basada en -

la 'lllÜlateralidad y mtocracia del patr6ia se va ir deterioraa&>, dalldo -

puo a convencioaea •tre patrono o iP'\lpo de patronos y lu colectivida

des obl'eru. 

1•7 PltDCIPIO DB UJIID&J> DI JWIDO 

Para 'lma -=ci&a cualquiera, un qeate no debe recibir drdenea llls -

qae dil ,. solo Je19. Payol tonaliza aqu1 uao de loa principios blsic:o• 

di la lllltll:lniatraci&a l'ec:humdo la posibilidad di adaptaci&l del organi! 

., •oeial a la duliclll4 de .. do, tratlllllo en esta .toru de elildnar los 

probleM8 inbereDtea a la cillllidad ca. aon: la caatui&a, las .tugu de 

mtoridad, de reapouabilidad y el uciaiento dal e••• 



1. 8 Pl.DCIPIO DB JA lJJlm&D DI DD.BCCI<ll 

Hu.y liglldo al principio mterior, •• el de la midad de dil'ecci&a -

amque 6sta se refiere ab a un probl ... de utructura organi1atba, - -

aientru qm la unidad de IUlldo •• inherente al ejercicio de la cUrec- -

cl&i. Bste principio pregona la illportmcla ele teaer m solo jefe y \ID 

solo progr .. ele 11CCi6a para la soluci&l de un.probleu. Si la dualidad 

H contraproducente al niYel ele la• 6rdmea, ea obTio que renlta ca6tl

ca cwindo se pretaele dentro de un aiaiao orgmimo resolftr m problema 

can dos o úa plmos diterent .. y a su VM con los reapectivoa jelea a -

la cabeza de loa ai1110a. Esto crea m desperdicio de ealuersos, dllplic! 

dad ele undo1, flmcione1 y el caos aclaJ.Dlatrativo. UD c:iaerpo con do• -

c:abesu u, en el lll.lldo social, ccmo a el 111ndo aniul, 'llD llODStruo. 

Le ea dificil vivir. A la letra, Payol define eate principio uf: tJn -

solo jete y llll solo progr- para 111t conjunto ele operacionea que tienclm 

al ailllO objeto. 



1.51 PRINCIPIO DE LA SUBORDIJACIOlf DBL IMTBll!S 

PARTICULAR AL IKTEISS GEHDAL 

hte priDcipio ea una mutra ele la Yiai&a de Payol, Cl&JO eatoque -

delloc:r&tico, manque qui1& iDcipient•, se ade1Mt6 a •u 'poc:a. En reali-

dad, el priDc:ipio se explica por •! solo: B1 inter4a de ua agente, o de 

un gnipo ele agentes, ao debe prevalecer contra el inter4s de la empresa. 

1. 10 PIIllCIPIO DI LA REllJJIBIACIO!f DBL PBRSOHAL 

La ..-uneraci&l del personal Á el precio del servicio prestado. 

Debe ser equitativo y que, en la •dida de lo posible, d6 satistac:ci&i a 

la wa al peraoaal y a la eaprua, al patr6a y al empleado. lfuestra --

dllda seria q11e aignilica en la medida de lo posible, pues a partir de -

ald u doadll • la .,-or!a de lo• casos tncuentra n juttilic11Cidn la -

falta de equidad ea la ui1UCi6a de aalariOI por parte de la apresa y 

aay excepcicmalMate la lij11ei6a de salarios delluiado elevados y, por -

PQol lulce • reconoc::f.llteato, al tratar este principio, del papel -

que desmpeS. ea el almo las c:oa4icioua internu y la1 del mercado. 



Establece los dhtintos Jll>dos ele retriblacilin para el obrero (destajo, -

por tarea, por jornada) y adiciona el-atoa como el pago de primas, -

prellios especiales e incluso participacida en los beM.ric:ios. Sobre -

eeto dl.tillo menciODa que H trata de aa idea 1111 seductora, pero a la 

vez seBala probl .... a s1111mejo, que haca que la idea original de •!. 

tablecer un cu .. de justicia y c:oacordia sea a&!. de remota apl:f.cac:i6a. 

Bs iaportante seBalar que las opinione• ftrtidu a eete respecto por -

P~l tienen waa plaaa riglDCia en la ac:tllal:ldad. La partic:lprd6n de 

los obreros a loe baelicio• ha eacontrado, basta ahora, en la gr• -

empresa, clitiCllltlldes de aplicaci6a innperablu. 

Una ele lu princ:ipales cr1t:lcu que bact sobre los mec.isllos ea

pleados para el reparto de lltilidadea •• la casi iapoaibiUC!ad de dettl!:, 

ainar en que toma la ac:tllac:lda ele cada trabajador iapac:ta el resllltado 

l:lna1 de ua ejercicio: cansidel'mdo tocios loa t11etol'ff que :lntemeaen, 

la parte de la a::tiY:ldlMI o de la habilidad llb o MDOS fl'•dll da wa -

obrero sobre el relUltado l1aa1 dll ... fl'• -.re••" ilapoa:lble de u

tablec:er. 

Couider- ~ eata critica a pl.u---te dlida • a.atroa -

cUu. 11 slsttma di dlcalo para el reparto de 11til:ldlldu couidera aa. 

pecto• 11obalea (cUu trabajados y talarioe cllnm;ado•) epi utadari-



za lu cantidade• a pagar, dejmdo a 1lll lado la verdadera participa- -

ci&i que baya tenido cada trabajador. su aportacicad, calidad en el -

delellpdo de •• llmcione• y otro• upectoa, que quia& le tnabterm becbo 

NCibb cma wa li1teu •jor, ma cmticlad mayor, o .tine• que se preteg, 

df• cm fl, o sea lograr inwlucrar lo• illtereses del obrero en la Pl'2. 

dllc:cida, quedaldo reck:ido al de 1aa •ra grati.ticacida uul. 

Todo lo mterior no qlliere decir q11e eat..,. en coa~a del reparto 

de utilidlldn, 1iao ab bien que -~· eatablec:er •joN• •i•tmu, -

ada cllllldo recoaoc:ao• lo ccmplejo y dilicil de esto. 

1•11 FIDCIPIO DI LA CDTIALIZACION 

11 principio de centraU.111Cida no lo e•tablace Payol al nhel de -

_. .ll'ue, •iao .&. bien Jw:e waa serie de ccmaidal'ac:ione• alrededor de 

•1. 
11 ~ de que la ·1n1t0ridlld, la N1pciullbi1ldlld y laa l.ad.one• -

.. coaceat.- • • 1010 punto 110 ,... ddiniHe a pl'iori ca.> algo -

~-º-· 
Sea loe ,..S.Cipioe de tal«ad de -do y de clireccida lo• que CODd!, 

cioaa m ~ ... te Htoo 



Si trat'"-9 de accmtrar la detiDictaa de r.,01 sobN eate prin

cipio, tal wa seria• la ailQieat• trmlCl'ipci&u Del cadc:ter del -

jefe, de •11 valor, del 'ftlor de au •llborctl.DMo9 y tmbi6a de lu c:ond! 

ci~H de la ..,....a depede la pu'te de iniciativa que eaaviae dejar 

a ~ iDterM4iaria.. Bl grado de ceatralhaci4a debe YIZ'ial' ... lo• 

Mdi08. Y afl'ela: 11 tin que H penif'IB ea la •jor atlli111ei&i poai

ble de lu lac:ultade• de todo el peraoaal. 

Se podl'la llqar ul a e•tablecer 1111& nlaci&i: 

l•tilo 4-ocrittc:o de direc:ci&i que buc:a m que nbor~. -

colaboradore1; igual • de1eetralilaci&.. 

lltilo Mttoc:ritlco que c:oncept6e la direcci&i cmo privilegio y -

poi' tato, • lo• .,iea11o1 c:mo •ro• eeentu: ipal a cettl'ali1aci&i. 

TocSo lo q111a ._ta la :laportllSda del papel de lo• hborcUudol .. del. 

c•tl'•liaecUa; todo lo que c11-..,. la illport-=ia de ae papel•• -

C*ltl'alia11ei&a. 

1.12 PIDl:IPIO DI L& .JDAIQDIA 

PAJ01 ao1 llal»la de la jerarq\da cmo la 1erte de Diftle• .- ma

tea deldll 1a aatoridllll ...- balta loe ,_,toa de mur j,llportmc:ia. 



Blltiadl por via jerirquica el C9iDO q111 •i9'Klll l .. ~cac:ione• pa-

lllldo por todos loa niveles de la orvant:ud&s de8de o bllc:ia la .. 

1111toriclad. 

1.13 PIOOIPIO l>IL OJDIJf 

hte lo derha Payol de la t6rmla del orden aaterial: tk l\lfU' -

,... c..sa COA J cada co .. • 811 lugar. Y da lo que 11-a la t6rmla -

meato, etc. 

,.14 JlllllCIPIO DI LA. IQUIDAD 

hte .. t& mocato. oriental' IOllre •1 acmplejo ps'Ob1- da la cll-
1 

. d.&l • Ntlu 1 ..._ .. tableci4M, pero c:cuider•do qUe por aAa P'I. 

cilU .- ,...t9ldaa NI' mmca JIOdl'la ál'Car todo. lo. cuoa qm se PI'! 

tladla teai-.do • ~ta 419 ~ de la aplicaci&a M NqaieN aeua 



tez, experiencia 7 be1Dda4: Payol cree que u necesaria una c:mbimcien 

de ele11mtos a la qm 11- equidl4. La equidad resulta de la c:cmbina

cien de la beaewleacia cae la J•ticia. 

1 o 15 PIDIOIPIO DI LA UTABILIDAD DIL PllSOllAL 

Pa,ol •alisa lOe problmu clll'iYado• de uaa rotacida exceaiYa de 

perlOISal, ••li:ca lo iulDO C(1.9 renlta prepar• elelleatos q119 daapula 

1e retire da la ortr•blCidn, iui1te a la aece1idM ele penimeacia -

y alinu que wa Jeh de •di .. c:QllC!clld que H .. ti .. lUtrO ti..,o 

en n puesto ea :infiait-te preferible a otl'oa Je.tea de elevada capa

cidad q119 • hacwa • q111 J!Uar por 61. De•de 111190, lo •terior aer!a 

discutible, por lo q9 el •tor H aprenra a pn...U...: C090 todo• loa 

cleúll principios, el de la estabilidad••• ,.., tmbitsa ma c:11 .. ti6a -

de Mdida. ror 61tia>, la gravedad ele la in•tabilidad •• tal, que ea 

n concepto •• a la ftl e-• y CcmMC:lllllCia de la mala Ml'Clla dil • -

netOcio. 

1016 PIDGPIO DI LA DIOIATIVA 



Lu tnaenu iniciativu son Ullall de lu -61 illportantea actividades en -

ma OJ'IPllÚ&ld.~, pue• cm.tituym la lllente de lu innoftcion•• y del 

annce c:onat•te, dado que la iniciatiTa H truto del intelecto. Payol 

noa dice concebir m pl• y uegurlll' n &ito ea_. de laa .a. vivu -

Htialacc:icaea que puede aperialea~ el hcabre inteligente; u tlmbi& 

11DO de loa a6a podHolOa e1dmlos de la 11etividll4 m.ma. 

Partiendo del proverbio la mi&l haice la hersa, PAJOl b11e:e un el2, 

po de 1u ftDtaju y pwato1 positi'fOa de la mi&t ccmo .fen&ieao aocial 

y de la .tuersa que representa la ai ... eo -.a ..,....., ul ccmo la obl! 

f11Cida de 101 adlliaistrllllore1 de evi~ lu diriaioae• ea el peraonal, 

ciado• 1111 electos debilitantes. 

1.17 JlllPIL 1J1L AllUSISTIADOI 

Otro de 101 trabajos de ra,ol tae eacmiudo a deliail' 1u car11et1, 

rlaticu qm deberlaa confoNar el pertil de loa Máaiatrlllloru. 11 -

at.mo lo cliride a Hia grmc1u heto .... : 

1.- o.u ..... .ffaicu¡ dlDtl'O de lM .. mel1119 la aalwl, el ri

... yla babUHa4. 



2,- CUAlidade1 illtelecwralea: aptttllde• para comprender y apren-

der, juicio, rifOI' y agilidad iat•lectuale•• 

s.- CUAlidlldu llOralea: eMl'fta, ni.za, valor para aceptar rea-

pansabilidade•, iaiclatiwa, tllll:l'Wclo, tacto, di91lilbd. 

4.- Olaltura geaeral: aocf.one• dit1er1u que no aon uc:lui..-te -

del dminio de la l'llDci&l ejucida. 

5.- Conocillientoa e1peciale•1 c:oaciemea aelwii.,...te a la tm

cl&n ya sea tbica, ~rcial, liJlllDCiera, aclldni1tl'ati-n1 -

etc, 

6,- Experiencia: cmod•:leato q\llt deriva la pdctica de 101 neto

cios. E1 el reaael'do di lu leccf.cmu atralclH por UDO lliao 

di 109 becllos. 

Amqlle no 1cmo. puotldarioa ele eacudrar a C1la4rol lio:tdoe io. -

coacepto1 aclldniltl'a~ho•, ca- en -.cho rec.aerdlla las recetu, y que -

por de•gracla llOll lulrto treeueat.. • ••ta disciplina, no ~ dejar 

di NCODOCel' lo acertado di -.::Jao1 de loa upectoe .... 1.- por el a

tol' que .- ocapa, sollN loe c:uale1 ftldl'fa la peu que re...- • 

ldci..,_ waa retlai&a toclDs 1ae ldllbllatrlldoru, 



1.18 PUNTOS DE VISTA SOBU LA HECESIDlD DI ESTUDIO 

DB IA ADHOOSTRACIOlf 

E1ta110a aeguro1 de q1.1e una educaci6n excl1111ivmente dcnica no re!. 

pGDde a las necesidadea general.e• de las eapresu, ni dn de lu empre-

•u induatrial.H. Con esta pre.isa Payol inicia su argl8el1taci6n. sobre 

la neceaidad de estudio de la adllinlltraci&i y ha venido siendo repeti-

da inintel'l'lllPidmeilte a tra~• de los aBos ; •• uf que msa buena parte 

di prateaion.ales de otru dbcipl.:inu, e1pecialllente ingenieros, al in-

tefl'arH a lu lallore• productivas, ae percatan de la nece1idlld de est]!_ 

diar adldnlatraci6n. La in.capacidad ~atl'ativa y la auaencia de e!. 

tuclio1 aobre lo aiao, hm 1ido motivos de m libro que tiene ca.o tesis 

Hto q111t ya selalaba Payol hace tllfttCll a&ol, el libro al que blle908 rel!, 

lNIDCia ea •11 principio de Peter". 

Henri Payol sosteafa que la capacidad adalnistrativa puede y debe 

a4quiril'M ccmo la capacidad tbica, priMl'o en la escuela, luego en -

•l taller. La no exi1tencla de eac:uelu lldll:iniatratlvu, ea aqgel ti• 

po, la atribllia a la _..cia de dc»ctriaaa, pmto que le obH11ouba, -

CC9D lo h ... nato cea •terioridad. 



La necesidad de prote1ionaliS110 lldllini1trativo es algo que t .. bi&n 

preocupa a Payol: desde el punto de vista dcrlico, un je/e no podría ir 

contra ciertas reglas establecidas 1in expcael'le • perder todc> preati~ 

gio; desde el punto de riata adllilliatrativo puede per9i.tirse ia¡nme11a

te las pr!cticas llla perjudiciale.. 

Fayol conoc1a la necelidad de aplicar conocilliatom adllillistrati

vos que no se circ:tmacribf an a la eapreaa, sino que era urgente en. el -

Bstado, en 111 tmlia, y en general • todo grupo organ:i1ado. Ya q\19 -

esta necelidad era general, propugnaba, lo cual nos parece del todo d

lido y rece9endable, que la adlliniatradm se enseBue en todo9 loa ni

veles de tonaaci6n escolar: La eue&insa de la adllinistracim un poco 

.U mplia en las e1cuelu secundarial, 1 •Y exteua ea la• Hcuelaa -

1111periorea. ecmo se ¡naede apreciar, la obra de Fayol tue ,._te ri

ca para la adlainiatrad6n, qui1l la úa rica que H baya dado, pues • 

seguida de su obra ea real.mate poco lo innovador que se ha generado esa 

upectOI doctrinal••· Si bien h111 apuoeciclo tbicu illportatea c:<mo 

la inwatigacim de operaciGMa, la l'llta critica, etc., ••tu no hm -

nacido e el t.bi to adililabtratha, abo llb bi• ban caacmTiclo a la -

ao111Cim de su pnb1-u. lenlta pues, r...,.01. el ti'• e1tructurador 

de la adlliaiatradm. 



Si se le criticara algo en su obra, desde el punto de vista tbi

co, seria quiz.l su aversi6n a las aatm&ticas. En su opini&s, existla 

un abulo en las m&tea!ticas y negaba su aplicaci6n en la adld.nistraci6n 

11&1 alU de la regla de tres. Una J.ar9a experiencia personal• ha ens~ 

Slldo que el empleo de laS •teúticu superiores en el JUnejo de los ne

gocios. Y agregaba: La regla de tres sillple ha bastado balta ahora y -

seguirl bastmdo para la soluci6n de los problellas pertenecientes al 

cAlculo, que pueden presentarse en el c:urso de las operaciones. Asi 

JNIS, la regla de tres sillple es suticiente, t1nto para 101 jetes del -

ej6rcito ca.o para los jetes de la industria. 

Sin duda, Fayol se verfa sorprendido de la aplicaci6n que se ha dado 

a las utemlticu en la alhildstraci&s .,deraa, de cuya utilidad nadie -

diada, mmque Hria necesario alertar sobre los peligros que entraila el -

ct1IU'el' reducir a ~nlinos m116ricos probleus tan cmplejos como los so

ciales y pretender darles ~lw:Uln en esa toma. Lu aateúticu son un 

gr1a insa.ento pero nunca podrfm ..... suticientes c:ouideradU aillllda-



La corriente cienti.t'ica de Taylor y P~l. 

1.19 ACTITUD SOCIAL DB HE!flI PAYOL 

Fayol entendfa lo complejo de las relaciones sociales y, por t111to, 

no postulaba a la adllinistraci& como soluci6a a los a111101¡ lin elll>ar

go, idealiltMente creía que la labor del adllli.nistrador podfa ayudar a -

la •Joria de ellas: Dos interese• del orden dilerente, pero igualmente 

respetables se entrentm, y hay que tratar de conciliarlos. Bsta ea ana 

de las grmdes diticlll.tade• del 11111ejo de 101 negocios. 

Ad consideraba q1111 el reparto de utilidades era 1610 un paliativo 

que, C0110 otros, 110 resolvia ua probleaa, pero al 11e11os so1ten1a ua -

orden establecido: lfo • parece que ae pueda contar, al 11enos por el 110-

11ento, con este modo de retribuc:ido para suavizar los contlicto1 entre -

el capital y el trabajo. Hay ator~nte otros lledi.01 q1111 han baat.! 

do huta ahora para aaegurar a la sociedad una pu relativa¡ estos 11e- -

dios no b.a perdido su elicacia, Pertenece a los Jeh1 est11diarlo1, apl! 

carlo1 y hacer que dm bueno• renltados. 

Por lo que toca el t.bito de la apresa, P&JOl teda una ri1idn que 

sobrepasa a 1ma u.en.a .. 70rfa de a11tore1, aGn actual••· . A diferencia 



de Taylor, no propugnaba por una adllinistraci6n elitista, sino re.:ono

cia el valor de la participaci6n: Todos los agentes de una apresa par

ticipan, pues, en aayor o lleDor •elida en la ..a:inistraci6n; todos, por 

consiguiente, tienen ocasi6n de ejercer sus facultades aministrativas y 

hacerlas notar. 

! Siendo, en m1estro concepto la participaci6n el elemento fmd-.en

tal de la a~traci6n del taturo, resW.ta visionario y brillantemente 

expresado el concepto de r~l 90bre tal tema, lliuo que se 1111eatra li

bre de trues retorcidallente ..Upuladoras y tfrllinos traaposos. La ad

llinistraci6n no H ni 'llD privilegio excluiYo, ni una visi6n personal -

del JeEe o de los directivos de la eapresa; es una funci6n que se repar

te, como las dellb luDcionea esaciales, entre la cabeza y los llie11bros 

del cuerpo social. 



2.6 CONTRIBOCIO!fES DE OTRAS DISCIPLIHAS 

2.6.1 Ingenierfa industrial 

A principio de aiglo apareci6 en 101 S.tados Unidos un 11e>viJdento -

11 .. ado "•dllini1traci6D cientilica• encabezado por F. Taylor y otros in

genieros industriales, 101 cuales vefma como aspecto tlllldallental en las 

eapresu la b6squeda de la ei'iciend.a. DeHrrollaron tknicu •UIUlleftte 

valiosas que ada tienen una gran valide& y dejaron abierto el cuino para 

lo que es la llOdema .a.ini1traci6n. 

Podello1 lleJlCionar entre sus aportaciones: 

Estudio de tieapos. 

Se divide la tarea en elementos b&licos y M detenúna el tie11po -

que se lleva cada una. 

Estudio de 110rillientoa. 

No era posible detenúnar tiempos prec:l.soe sin baba .ali&ado c:td.

dados-te los llOVialmtoe iüereat... lsta tbica luil desarrollada -

en loma -.ua por Prmk y Lilima Clilbl'eth a trah de su ~ 14 -

moviaimtos bhicos deaminados Tberblif•, o sea el apellido Gilbreth -



escrito al re~s. (Puede encontrarse una divertida relaci6n de sus vi

daa en ll&s barato por docena, libro escrito por cloa de sus hijos). 

Siateaa de incentivo• 

Conaiatla en inducir al trabajaclDr a realbar la tvea o cargo ol,l 

cial; para ello, llllltaba a quien solo renda abajo de la cuota detenli

uda y recoapaaaba a quia la 111P9raba; IMlqull el •istella no era orig! 

nal, Taylor lo ccml>i.1'6 ccn •1 est\ldio de tte.pos. 

Yaloraci6n de tareas 

Aunque t'aylor DO declic6 gra. atenci6n a la valoraci6n, esta se hizo 

neceawia para lijar lu tarltu bbicu. 

Oliciau de •lecci6ra 

Couti t\119 tl priMI' intento de lo que u abora wa depart111111to de 

persmaal, ya q111 TIQ'lol' couidel'CI que no era CClllvmiente que los capatt_ 

cu aiguler• Hleccioaaado por 11 aoloa h pl'Opio penoaal; por ello -

cmtl'ali&6 a ettaa oficia.u 1u hllcioeu de reclutmaieato y Ml•cci&a. 

La ,.1co10f{a ba perleccionado la selecci&a de persceal. Cabe a Taylor 

la cnci&l c1e· ... tipo de olicinu. 



Adiestrudento de 101 trabajadores. 

Taylor couideraba y dell0st1'6 con experimntos que era absolut...ea 

te necesario el adiestruiento de los trabajadores, para aprovechar los 

estudios de tiupoa y para au.entar la e.ticiencia. Viendo que -.choa -

probleus de la direcci6n son de •personal•,couider6 q11e estos podrfm 

ser resueltos totahlente ceo •respuestas absolutas• q• daban 1n&1 pro• -

piu tbicu, baSlmdoae en lo que denOllinaba •1ey natlll'al de coopera• -

ci6n•. Este detel'llill:l9llO cientftico aoateaia q11e estableciendo perlect1. 

mete las tareaa, aidibdolu, clbdolea m valor, seleccioumdo al 1191'92. 

aa1 id&ieo, entrenlmdolo y colocmdolo en un aistem que le illdujera a -

trabajar ab, •dilmdolo y colodndolo en un dsteaa que le in411jera a -

trabajar ab, •diate salarios incentivos, cesarfan 101 problellU - -

entre patronea y trabajadores, pues no habrfa moleatiaa y nadie ae atre

"Nrta a ir en contra de los resultlldos •ciutflicoa•. 

DeagJ'aciaclmente au .AtOdO, de tipo mec:Wco, en 1119ar de Mr la -

,..cea que se crefa, cre6 serioe probl..u que illcluao hicieral illt•"!, 

nlr al Senado m loa lstallOs Ullidos; no obetate, prodaJo ftliosos htl

toa qm ha ido • caut•t• •jora e-. las aportacionn 61 la peicolo

gfa, la pedalOIJia, etc. 



2.6.2 Psicología 

El hombre sie•pre ha aspirado a conocer mejor a sus se11ejantes en 

la di'ftrsidad de relaciones que tiene con ellos. La aspirac:i6n de con.!!. 

eer y predecir la re111:ci6n que tendr6n lu perlODU mte deterllinadu •!. 

tucic:wies y la posibilidlld de intervenir en SUS ideas y ICCiones llOtiV!, 

r<n la cre11ei& de lllltodos paeudocientfticos que han pretendido dar ese 

poder a la gente (trenologfa, liliognc•h, gratologfa, utrologfa, etc.) 

En cambio, la paicologfa utilisa -6todoa cientf.licos para compren

der •jor lu cauu del ccmport•iato hmano¡ para •dir lu habilid!, 

des y 1u 11etitaa, encontrar cauau de 110tivaci&, coatlicto 1 trus-

tr11ei&, etc. Uno de los pasos ah importantes en el progreso de esta 

ciencia tue la lormlac16n de lu pnebu de inteligencia de Binet. Al 

igual q11e en otras disciplinas, las dos perras 11UDdiales dieron enor.e 

impal.80 a la paicologla, al aer utilis..Sa en la aelecci6n y entrenuiq 

to de lu .tuerus ariudu. 

r. amatertierv mo de loa primero• en aplicar la paicologfa en el 

cmpo de la indutria¡ na experiencias las biso aparecer en su obra -

Psicolotla de la 11etiviclll4 industrial en 1912, (tradllcida al eapalol en 

,,,4). 



In la actualidad la contribllci6n de la psicologfa en el !rea de la 

adainistraci6n de recursoa h'UUllos es s..-nte nlio•a en caapos tales 

como: 

a) Selecci6n de personal. 

b) Entrenaaiento y capacitaci6a. 

e) Orientacidn profesional. 

d) Tests psicol6gicos. 

e) Conceptos y llOdelos de actitudes y mtivacidn. 

l) Redacci&s de canllictoa, etc. 

Se ha dicho que la aociedald industrial llOderna no aatisl1ee lu ns. 

ceaidadea psico16gicu de la gente. La psicolo;ia trata, entre otras -

cosas, de adaptal' e integrar •Jor a la perSCllla dentro de la orvmi1a

ci6n y a la inversa: UDa de aua abiua contr:l.buciane• ba sido tda1ar 

la complejidad de aeceaidade• ellOCiaule• q1a debe utialacer 'IU pel'92, 

na. Si el tr.a,,ajador es c:ODSideradc> ccm» .... especie dilennt., no n

jeto a las llisaaa e1per1n&u y temres de q11iene• dirigen la lldaiaiatr1, 

cidn de recursos mm.os, '9ta ir& al tracuo. 

2.6.3 Soc:iolosrfa 

Se podrfa definir la aociolOff a CGIO la ci•cia q1ae estQctia 1aa I'!, 



laciones reciprocas de grupos y de indi'li.dUOa; por sua imlmierables PU!!. 

toa de contacto coa la psicolo!Jfa, es c:a.6:1 q11e en 1111ehos upecto1 se -

Conllmdme 

Cl&ando los principio• de e1t111 ciencia soa aplicMcl• a hee~ cOD

cretos del lea&wno IOCial 1\ll'gell su r_. p!U'tic:ulare1; uf, c:umdo -

ae aplicu a la orgm!Hci&s, apu'eeell la aociolog{a de la mpresa, la 

sociolotfa industrial, o la sociologfa de la lllilini1t ... ci6n. 

Se ha dicho q• la aociologla industrial se torj6 en loa 11....SO. 

•s1tu4io1 de Havtho:rme•. Bsto1 f\leroe realizados por Blton Mayo en uu 

de lu priacipale1 IAbl'icu de la Ve1tem Blectric Ccapmy en Havtho:rme, 

cerca de Cbic:ato. 

se •pradieron utos tl'Qajos coa objeto de detel'lliaar la rela- -

ci&a mdatete entre loe lactore1 lbico1 del -1ente laboral y la Pl'2, 

ductirida4 de 101 trabajlidores. Para electo de ••to y coa objeto de ·~ 

teblec:er,.. coapuw::ida, se~ doll papoe di obrera; _.., trabi. 

Jmc1o • si"-1a1e1 nomales 7 otras n,jetu a C9bioa de iltlliueida, 

.._dld, tellpel'awra, etc. Bite 61U.O irupo ... r6 notebl-te, con

torm c:...,i..,_ 1u CGll4iciones ya mnc:ioalldu; incluo •• enc:ontr6 que 



al volver lu upleadU a au situaci6n inicial la e.ticiencia se llllllte-

n1a en los altos niveles logrados en el aperillento; •t• esto ae con

cluy6 que el probltu. era llh complejo de lo que se cre!a y que el he

cho de estudiar sol-te loa factores fhicos DO condacfa a nada; por 

tmto, se aTOC:U'Olll a tratar de considerar llÚ IM:torea. 

Se encontr6 que a lu obreru 2 .. 111Staba tl'abajar can el grupo e¡, 

per1-Jltal; en priller lugar, porque M les habfan dado a conocer lo• al, 

jetiws del estl&dio y esto deapert6 su intel'fs en el trabajo y un up!

ri tu de fNpo que ates no ten!an. Aclem&a, prelv!aa estar en H• si

tio porque la supel"liai&a no era de c~ter tlll estricto ca.o en el -

taller. 

Se conclu,6 adaAa que los upectoa econ&aicos, ca.» 101 incenti-

ws, repre1entabaD ma relatha 1-portmcia; por 6ltt.o, lllo1 de1puA1 -

ae 11"6 a c.iio ma Hrie de entrevi1tu •pro1unc!as• ccm 20,000 trabaja 

dore• y ae eacontr6 que exist!a UD& ac:mulac:t&i extrllOl'Cliaaria de que

ju, a pe1&r del ellulr10 de la ..,,.. .. ª por dar •jores COIUliciceu al 

Obrero. Lo •t•l'ior ncedia d9bido a falta de canales que peNitier• 

aflOl'll' 109 motiYO• de cc.flicto. BAaic-te llllron do9 1at tallaa de 

••toe trlbejoa 1 



a) Ignorar por c0111pleto la tuerza del 110viaiento sindical y de la 

legislaci&a labOral, 

b ) Considerar a la e11pre1a aialada ccao algo ajeno a la realidad 

Jsist6rica y social del aedio. 

Se lea ha criticado t.-1>.t• porl('MI no t~on ea cuenta que en t~t, 

aiDo• generales la productividad de la plmta estaba increMDdndose, -

sin que mecliarm lu condicione• del lugar experimental, debido tal vez 

a 101 •jores 116tod0s de in11enierfa; y porque partieron de la 111poaici6n 

bbica de q1111 el solo hecho de poder exponer wa queja tel'llinarfa can -

la ln1ati1t.cci&ra que produc:fa, 

Mayo ccn.aider6 q• la soc:iologfa lledi•t• la experillentaci&ra debe

rfa convertirae a liba ciencia exacta (inlluldo por l>w'Iheia y Ccllte) -

ya que el cantrol del grupo y su reacciones darfa las leyes de au COI!, 

portllliento. 11Da ve1 da noc enc:ontr9IOll con el t.a-.no de querer dar 

reap11Htaa bulldu •~sola diacipl:laa, a los pl'Obl-. de personal. 

Cao .. do mteri01-te aol-te ai ae coate11pla tal•• cuot desde 

;a.os d.buaoa 6ilflllos de Werentea cienc:iu y •• conj111• • • todo 11, 

tefl'al, 1u aolw:iaaea MI' .. Mec:aadu. 



Lu aportad.emes llb importmtea de la sociologia a la adlllinistra

ci6n de recursos hW111D01 ban sido: 

a) Todo lo que se rei'iere al estudio d! los grupos forll&l.es e in

lorules dentro de la •presa. 

b) Tbicu 1ociQm6ticu para integrar blaenot equipo• de trabajo 

(de acuerdo a la preferencia de compderoa). 

e) Anilbia de autoridad, buroci-11Cia, mri.lida4, etc. 

2.6.4 De la llltropolotfa. 

Prillordialllente, la referencia a 101 ccmceptoa de cultura y nbc1I! 

tura pel'lliten entender Mjor algmu .tormu de compol'tmento. La m

tropologia ea el estudio de lu coat\Íllbna, 109 ritoa, la tecnologia, -

etc,, illper•tes en diwraoa gnpos sociales. 

e&.ic..ate el deNcho ba pluMdo • .. dUereatea ol'dmlaiatoe 

lo• pl'incipios .- Mbe Ntir • 1u rela:t_.• ob.Nro..,.traaalea, A 

t:ref• de .. di•PNicicmH ba ltecJIO uceaui.o el 1110 de tbicaa lldld

aiatrativaa; 11 de eaperU'M ~ n .:tualis-=i&l sea c:outlllte cea ob-



jeto de que Jlal'Che paralela.ente al desarrollo de la acildnistraci6n. 

2.6.6 De la econoa1a 

La econc;afa puede ser delinida como la ciencia de la ••cases, de -

COMO los bienes y servicios que son nece .. rios se producen y distribu-

yen y como pueden aprovecharse mejor los recursos para producir esos -

bienes y servicios (S-.elsoa). Dentro de este 11ar10 1 trabajo y sala

rio• juegan un bportillte papel. 

La adiliDistraci6n de recursos h\IUDOS se ha enriquecido con tfnd

nos tales c~ capital h..-ano, escues, olerta y dellanda, •rc:ado de -

trabajo, etcftera. Igua]Mnte los estudios sobre dellanda de JNDO de -

obra, U.pacto de 101 salario• sobre 101 proceso• productivos, los cos

to• y la Wlac:idn; el illpacto de la educ11ei6n en la economa, etc., -

soa contribuciones de tal ciencia a la adldnistrm:i6n de recurso• hma-

nos. 



CAPITULO II 

"LAS TECKICAS D& U>S iBCUISOS HUMAlfOS• 

&D el capitulo .. terior bello• aeilalado 101 111tecedente• ~t6rico• 

de la adldniatracida en general y de lo• proceso• de que ea ella ae ha

cen prescindibles, comprendiendo y cOllprobando todo• lo• principios, -

puntos de vista sobre el estudio de la adldniatraci6n, aic:titudes, con

tl'iblaciones y r_. q111t •• cletinen q111 son iaportante• en el desarrollo 

en nuestra d6cada por ser verdader-te notables¡ ad bien poderlas -

aplicar en maestros liguientes tfcnicas de Recursos Rlalnos. 

Los Recursos Hmmos san el canjunto de personas que constituyen -

desde una ludlia, una c~idlld y orq•inc:iones, huta naciones ente

ras en lu c:uales se deterainar' su .. •arrollo, illportancia 7 eapac:idad 

de acuerdo a las caracterlstieu de las perscaas. 

Ahora bien, en una lcmaa Jlb ca.pleja y para el est11dio de la Adll!, 

nistracida de Rec:vso1 "'-" direllOI que: 

Los Recwaos Jhmmo• IOll el c:anjmto de penasu q119 IOl'lllll parte 

actha de •a or1.aiaaci6a, .Uendo 1119 e1htrao. para el lOfl'O de un -

Objetivo en ea.da. 



Dentro de 101 Recursos HUlla'los existe una serie de caracteristicll! 

que de acuerdo a ellas, el trabajador actuu'& en una lol'llA especial de!, 

tro de las orgmillCiones, ~stu se pueden detendnar por •dio de su -

preparaci&a, experiencia, habilidad, cultura y una serie de rugos per

SClllales que inlluytn en su ca.port.U.ento. 

1. 1 "COltCEP?O DB RECUISOS HUMlfOS• 

Toda actividad ldlllnistratlva de cualquier organb11ei&a, se reali

sa por lledlo de •• o ftl'iu personas, que a su wz lol'lllll 101 lecuraos 

~·necesario• para lograr los resultados deseados q1le se hayan ti

jadO. 

la la satidac:cldn de los objetivos establecidos, intervienen ade

ll&s de los lec:urao1 lhllanos, otra clase de lecunos que a continuaci&a 

se e1tablec:1a1 lec:urlOs Tbico1, Recursos llatviales y los lec:ursos lf!, 

turales, cauiderandoM .de .a. illport1ncia loa lecursos lhlllno1 ya que, 

•ia .. to8 no M lotra nalhar Din§lma actiTidad, por lo c:ouiguiente -

· Diagfa objetbo, ai la debida utiltnci&l de los 4-AI lec:unoa. 

Al hablal' de llClll'IOI lhamos se eDtlDderl CGllO .el CClllj\lltO de pe,t 

.... actiftl, deHrrolllftllo '811 llmci&a eapec:ltica q•·I01'911l parte de 



un Ol'\JWSllO social de cualquier fndole, no iaportando la tunci6a, 11et!, 

vidad o tarea de Aste y exiatien.do • conjunto de relaci<Jaes de trabajo 

entre el patr6a y el trabajador. 

Bncontr.-o• dilerentes conceptos de lec:ursoa Hwuno•, esto H debe 

a las caracterbticu de la OJ'9'1Dbacidn y au actividad; a continueidn 

se deacriben al!IWIOll CODCeptos: 

+ Relaciones Inddtriale•: eate dl'llÚIO ea aplicable a la iadu- -

tria y a las Ol'fmizacicne• Bancariu, ldllcativaa, Qubern-talea, etc. 

que tienen relacl&a CGD l&bricu, prowedol'ea y client ... 

+ Relacionea R.-aa: •• la intvaccidn qlll H da esatre do• o llb 

peraonu y .no uclul.-nte entre los lli•bro1 de una Ol'fllllizacHD, -

si.no en. todu partea. Es el tratar cOD respeto a los l\lbol'dinadoa, je

le• y ccmpafteroa. 

+ lelacione• Laboral.ea: ••te tbaiao H aplica a lo• upec:toa Jv1 

clicoa de la a4tliniatraci&l de loa lec:unOI lflllmoa, • relaci&l coa 1u 

actividMiea colec:tbu de trüa.jo. 

A ccmtinuecida M deliair& lo que •• la Mld•t1tr11ei6a de lu a.

cuno• a...noa: Is el Jl'OC9IO Mlial•traU'° qlll .. aplic•le POI'•
dio del eatutr10 coortiaado y ctiridlld ..,_.al logro de.loa objeti

'f'OS org1ni1aeicaalea. 



"h una tue de la AdtllinistrllCi&a que ae ocupa de la utiliaad.&a -

de lu energfu h...a, intelect'llal.H y tbicu en el logro de los ob

jetivo• y prop6sito1 de la organizaci&i•, seg&!.: (Vatkinf, Dood, He. • 

Jfqlitan. ,,50). 

Ariaa CJalicia renamdo, Adldnil tracidn de RacvlO• lhamoa. 14. -

'l'lillas. 

P6g. 28, Mbico 1,80, 

Jtecuno• Tbicoa: ea el conjwato de tbicu moderDu de Aainb

tl'11ei&a Qrfei1aciou1, ca- ayuda al bum tmaciClllMiento de la ..,reu, 

lledadolaa a cabo el penonal; c:om ._por eJ..,io, los presupuesto., 

aiat ... , procedildeatoa, org.Ugr-, .. aa1e., etc. 

leaar ... lfaterialea: ea el canjwato de bi .... y/o Ml'Yicioa q11e -

,..,_ CNadN por el h-.,. puoa el beDalicio di bte, t..-. c:cm • 

hc:aNo llaterial la ~a 7 el abtem -.tario, 

la1:9'W a-: loe lecurw a.moa IClll c:ouiderelloe com loe -

• ~tea daatro da waa Ol'fmiuci&a, ya q\11 utoe ti.-n la ta-



c:ultad de UDejar, pertec:cion&r, 111ali1ar y coordinar toda clase de re

cursos para el logro de los objetivos. 

Una de las ditereedu entre los lecursos Hlllaos y otro tipo de -

lecursos, es qlllt nmca podrá ser propiedad de la mpnsa a diterencia 

de los otros, las per9GaU no podrá Mr obliglldu a preatar trabajo1 -

persoulH 1ill 111 c:ouentiaiento y con la justa retrib1111:i6a, (artlculoa: 

2 y 5 conatitw::ionalea). 



2. 3 "FUNCIOI DB IBCURSOS HUMJfOS 11 

La fllnc:i6n de Recursos B\IUll09 Weia desde wsa poaible •ticipa-

ci&l a las MCelidade1 de la eapre1a previeado 101 •1-toa q.a ser' -

necaal'io atraer, de ~ a lu exigenciu de la eiapresa y de1:Lgnm- · 

do al JIU'•oul -'a ideaeo, segin Mm lu ear11etui1ticu del pge1to, -

ul c:mo tlllbHn la llaci&l de D:Lrecd&l y de Sel'Yicio. 

Al integrarte el persc.al a la org•isacim, .. tratar&.• aportar 

• blllll Nlldüdato pCll' mdio de tbicu aplicabla q1111 •• .... jartn -

en •1 dep&rt-to encargado de ello, o sea el depart.-nto de lec:ur.01 

8-o•, depart.ato de Rebciau• IndllltrialH, D:Lreeci&a de Per1onal, 

Gerencia de FvlGDal o D:Lri•im de r.rlOUl. 

Todoll .. tos eanceptol CC90 •• dijo ateriommte, 1e eaglobM ea -

,.. IOla itea q9 U la de AclldailtrllCi~ de lec:ul'IOI BUUll09o 

otra ele lu 1mc1 .. 1 del depart-to ele lecul'IOI lllllmoS ••• el 

obtenu' por MClioa adec:llados la lllxiM capllCidad y etieiacia de todo -

el pel'IOU1 qua tl'abaja • 1ol di1ttato1 clepart-toe y ah•l• ele la 

....,..., ,.... ad llefar a la optiab11ei&l de la orglfti111d&a. ,.... -

Hto u Meelario obtau toda l• colüord&l del peraonal ya qua ul 



eat' garantizado el desarrollo y bito de la orgmizacidn, ad c:a.o 'Ul'l 

.miente adecuado y de al"llClda. 

Algunos autores dividen la tunc:i&a de iecursoa HW1Uoa en dos St!D

tidos, e:~ parte de la labor propia de todo je1'e para c:oa sus subordi

nados directos y como la 11mci&a de ,. taaüco eapec:ialilado, el qUe, -

con sus conociaiesato• espedlicos, .. dedica en toda la empresa a vigi

lar el desarrollo de las actividades en sus upec:tot de personal. 

2.4 ESTROOrolA JUARQOICA 

La estnlctura o ni.el jer&rqdc:o •• detenlinar' ele acuerdo a la i!, 

portmc:ia que H le dA dentro de la orgmhac::i&a, ya q• de tal electo, 

el departamento de lecuraos 8-anoa oc:uparl un nivel jerirqaico ús 

alto. 

Contorme ha evolw::ionado toda Ol"flDiuc:i&a, el aiYel jerirquic:o ae 

ha ido elevando, ya que ae Vllll reali&•do n•vu lunc:icmea y actbida

dea que son cu-actedstic:u principales dll departlmeato de Jlecuraos llJl 

1UDOs, :lllplicaado eato, que lleflll a to- .... iNa qm este a• ni

vel di Direcc:i&a. 



2. 5 NIVEL JEKARQUICO DE ACUBiDO 

A LA OiGllfIZACIOW. 

El depart..ato PQede eatu' enclav..SO en el primer nivel. dependiee, 

do clirect_,te de la Direc:c:i&t General. realisando f\mcionu indepen

dieatea que üarcm todo \lll cmpo de llCCi6a y que este relacionado con 

11 departaanto de lec:ursos 8-o• en m aegando nbel, dependiea, 

do dima Direcci&l p no e9 la General. (Direcci&t Ac!ainiatrativa o -

de la Secretarla General). 

11 depart-.ito de iecul'so• H-.noa en 1111 tercer nivel, este nivel 

u car.:teriatico de laa •preau peq\lelu o tmliarea, depende de -

altfn 6rtmo perteneciente a ,.. Direc:ci& diatinta de la General, re•

trinfi•do aua luacicme• y llevmdo a la prActica m nt.ero pequeflo de 

tbieu de pel"8Clllal. 

11 depart-to de leeuraos e....•• cuarto nivel, la labor -

aáidniatl'atift • aillplUica a la utilis11ela.t de algmu tmciOMa, -

ffto ea, al bacel'H aece•arla la prktica de al,_. llmCHa por nec:eal

dal1a• di la _,....a, o qae .. llftml a cabo por rutina. 



El departlMDto deberA estructurarse de acuerdo a las necesidades 

de la e11presa, la naturaleza de sus operaciones, taaal'lo de la empresa y 

localinc:i6n con los otros departaentoa. 

F.n la 11c:tual.idad en toda empresa "grade• el departllMJlto de Re<:UE, 

sos Hmanos se encuentra a 1ml nivel de Direcc:i6n o de Gerencia, llevan

do a cabO toda la 1Unci6n y tbicu que abarca dicho departaento. 

Otra caracterbtica para su eatnac:tU1'aci6n, es la illportanc:ia que 

la Direcci6n General conceda al mmejo de personal, ali como el m1ilero 

de personas 911plelldal en la mpreaa. 

Lu upresu que estm en vfu de deaarrollo, estm tCllalldo la d9-

cisi6n de tonaar 'lm departamento de Recwsos Hmanoa (que sea indepen

diente) o sea, que no este l>ajo alg6n deper~to con una lllnci6n dis

tinta, sino que se enc\lelltra bajo la Direc:ci6n General. 

2.6 OiGAllIZACI01' DI PDSOllAL 

<>rgmbar, ea preparar los rec\IJ'IOI pN'riatoe en loa progruu u

tablecidol, para la conMCUCi6n de loe objetivos, delinir lu eatl'llCtu

raa, lu rel11eiones, loa •U~ y laa tbicu, de ...... que se ea

pleen ~te. 



Kl principal apoyo para org1nizar desde un punto de vista del Area 

de per1oaal, consiste en el conjunto de t6cnicu que abarca la Adlllini1-

trmci6n de Personal, ejemplo: la tkrúca de Reclutudento, la de Selec-

ci6n e Induc:ci6n, la de Adieatr.Uento, la de An!lisis y Valuaci6n de -

Plaesto9, etc., al o.rg111izar el Depart-nto de Persmal ae bar¡ de llC\le!. 

do a la ugnitud y necesidades de la empresa. 

2. 7 LA ADllDIISTIACIOW D! LAS R!IACICllfBS 

BUJIAMAS Y L\BOIALBS 

Dentro de ma o.rg111izaci6n, se lll!Vlll a cabo ciertas .rel&c:iones -

entre la Direcci6n de la eapresa y 1111 trabajadores tendientes al buen 

fllncionaiento y entendiaiento entre llllboa, y ion, a su vea una unera 

de adiliDUtrar que 1e basa en 101 valore• de entender a la gente de 

llC1lerdo a 1ua intv-relmcionn en las lituacionea de trabajo. 

Al IUl'lir algdn prqbl .. se requerir' especial atenci6n debido a -

que el hetor lnluno u .. Y c.aiiute, y la satist111CCi&l de 1111 neceai-

. dade• ea cliticil de detenliur. 

Para poder alraltar loa po1ible1 pl'Obl ... dentro de la Ol'fJaniza

cia.t .. deber& 1111eer vna cuidadosa elabor11Cia.t y ftloraci6n de plimes, 



pollticas, progt'MU y proc:ediaientos, a la iaphntrici6n de sisteJUS de 

rauneraci6n e incentivos, procurando untener a la gente a gusto y COI!. 

fOl'M en su actividad y &rea de tl'&bajo. 

Se presenta otra relaci6n de trabajo 1111 illportante, que es entre 

el empresario y sus repreMAt•te1 y 101 repreHDtantea de 101 trabaja

dores, que consi1te en acuerdos entre ubU partes pemitiendo lu pos!, 

bles soluciones da probl-.. que se preaent•• A eatu rellldonea se,

les clellomna Relaciones IndUltrialea. (&apresas ea la tr.utonuci6n -

de 11&terias primas). 

Entre la eapre1a y el •dio Mbiente se presenta otru relaciones 

clellomn..sa1 Rel.cionea P6blicu, que consiste en. la rel11ei6n de la a

preaa y proveedores, CCllllmlidore1 y au.toridadea, etc. 

Las Relacionn Hblicu pmden quedar c:a.prenclidu dentro de las -

Relaciou1 HllUD&I, por eao ea de aicha illport•cia la 11tili&aci6ra de -

tbicas de comaicac:i6n y participr.c:i6n social en esta &rea partiaalar, 

para pro,.etal' ma illllll9ll de la apNsa. 

Al sUl'fir la dilic:W.tad dill ... jo de los lecm'IOI Jhmao9 en C<m&I!, 

rld6ra cea las alqul.aaa y •terialH nrge la MCUida4 ele 9Clainistrar 

lu lelaciCllle• Laboral.H, ,...._u.ae el hecho de crear Pl'Ofl'-, del, 



cribiendo la toma en que se han de llevar a cabo las relaciones en el 

trabajo y en todo• los niveles, 

Generalllente s6lo las organizaciones grandes adoptlll ll!todos para 

el -.ejo de las rel11eiones coa sus aipleados y es a la vez un tanto -

dittcil aplicar eso1 ai11101 mEtodos a orgmiz11eicne1 a&s pequeflu, 

Lu Rel.c:iwae1 P<ablicu y el prestigio socbl que 1e va cremdo -

interviene en loa trabajadores y eapleadol. cuando '\lft eapleado q\le 

tiene contacto con el p6blico procurar' que los clientes se conviertan 

en aaigos pu-a la eapresa y para 'l llis.o, ya que el empresario y sus -

trabajadores desean que la eapresa mejore en • rendillie~to, pi1e1 ten-

dr"1 mejores beneficios dentro de esta y f\lera de ella, tal es el caso, 

cuaido m trabajador solicita ser recomend6do por la eapresa en que la

bor6. 

Se designa el uso del t'nllino lel11Cianes em.as, a las relaciones 

que en la •presa se realinn bajo el aisteaa ele cooperaci6n de los es-

1\aenOs e un •iente aigradable de trabajo. 

Existe otro tipo de rel11Cioae1, lal Relaciones JUl'fclicu que c:onsi!, 

tea a el eatablecild.ento de derechos y deberes correlatboa. Siendo -

ad la estrm:tura a6Uda que toma la adainistr11Ci6n de la •presa, y -



las Relaciones Econ6iaicas son las relaciones hwnanas frente a la satis

tacci6n de las necesidades por 11edio de los bienes. 

Relaciones Sociales, es la fOl'llA de vida social en la e.presa y -

tendencia• que lllleVen a los hmt>res tuera del urco torul. de la Adld.

nistraci6n y obligaciones o reglas que illplican Relaciones Adll:lnistrat,l 

vas; busca coordinar las actividades y esfuerzos de todos 101 integran

tes de la organizaci6n, basmdose en las deú.s relaciones y en lu que 

establecen los representant .. de la •presa y los diver1os jeJ'es, em

pleados y trabajadores COllO lu existentes con el medio lllbiente. 

2 • 8 POLITICA.S DE PERSONAL 

Las polfticu de personal pueden detinirse ccmo 1u gidu para la 

acei&l hacia el logro de los objetivos. 

Mediante lu polfticas de per1onal se tratarA de alcanzar 101 obj!, 

tivos y planes establecidos por •dio de un Pl'Ofl" .. , unteniendo wia -

milonddad de 11eei&l a trufa de la aplieaci&l de criterios e idtu -

que trCltormen en ratina el proee10 de decili&l. 

Al detel'lliDal' lu politieu •e requerirte decisiones illpo1'tmte1 -

para su consecuencia, ele 1u que se deriv• resultados reale1. 



Con la aplicaci6n de dichas pol1ticas se evitar"1 contuciones, ya 

que se puede precisar la raz6n de ser, conteniencSo i'ines de orientaci6n. 

Existen diversos tipos de polf ticas de personal, C0110 lo son las de 

reclutllliento, lu de selecci6n, las de CGDtrataci6n, etc:. 

2,9 EJEKPLO DE POLITICAS DE PEHSONAL 

- Dar opol'tmidad de desanollo y de ascenso a todo el personal. 

- Allevarse del perscmal id6neo, de a.cuerdo a los reqllU'illientos -

de cada puesto y necesidlldes de la apresa. 

- Otorvar los Mjores sueldos, las-mejores prestaciones, el mejor 

lmbiente y •jores condiciones de trabajo. 

- leali1ar peri6dicmente un est\1410 sobre 111>tivaci6n y necesida-

de• de personal. 

- Becv notar al personal que no ea solmelte eso, sino que es una 

parte activa de la e11presa. 

Al deliair lu polfticu se deber' hacer lo •Jor posible y lo llAs 

explicito, para que no existm rieqoa de wa M1 enteadimento, ya que -

c:cn Hto M podr~ alcamar 6pti-te los objetivos de la e11presa, -



n\lliticando la diviai&a de grupos de trabajo, .tol'lllllldo un aabiente agra

dable y propicio para 1.a1 desarrollo en general. 

Las políticas se encuentran contenidas en los -.iuales, estos a su 

vez, son los libros en los cuales se encuentra explicito lu instrw::cio

nes para el desarrollo de una actividad, 11e11eionando los aspectos llAa -

iaportantes de un &rea o de toda la eapresa. 

El unual nos da lu instruccianes sobre lu tareu a desarrollar -

como tMl>ib hace llellCi&i a la illportanda de cada tma de ellas y su 

aplicacida pr&ctica. 

Dentro de los unuales eDC<JQtr..os el Maual de los procedbdentos, 

que consiste en la prograuci6n y collHCllCi6n de las actividades para el 

logro de un objetivo. 

Se deben de·realiaar detalladllleJlte, ai es para la descripci&a de -

alguna actividad paso a puo su procedildento, y en su detecto CUIDdo -

sean pol!ticas se deberA elaborar clal'Ulllte y de acael'do a 1u reglu -

que se desean explicw. 

El procediaiento explica los pasos o taau de c:a4a actiYtcsacl, pro-

c:urado que se realice m el tiellJIO menos posible del Meto• ad.ec:llAdo 

y econ&dco, q• el costo de la oper.:i6n sea el ldn1-o sia ol'ridar la -



calidM requerida de los re9Ultado1 y el es.tuerzo que se realiza sea el 

llh adecuado. 

Habledo especUicmente de un manual de organizacidn se integra de 

la siguiate amera: el ~ est' constituido cada departamento, lineas 

de aatoridadu existentes y i'ortla en que se maneja, procedild.entos y re

gllll!lltos interno1. 

Al hablar de procediaientos eatenderello• las acciones ordinarias de 

tal amera que garanticen la obtenci6n de los resultado• deseados. De

ba de HI' lol'IUllleDte detallado• de acuerdo a lu politicu existentes. 

2.10 GBRDTE DE PERSONAL 

11 Gerente de Fersonal es la persona que se encarga ele la Aaini1-

traci&a de lo• Rec:url09 B\IUDO• • ,.. lonia adec:uda, aplicmdo todas -

1u cliwrsu tbicu que illplfca dicha irea. 

11 Oerente de lec:uno• llWlln09 qm aplica debidallente na canoci- -

id.eato. y los sabe llevar a cabo en .. te cmpo, utar' en una posici&l -

adec:tada de 11111ejU' 6ptW-te dicha &Na inlluyendo en lo• -as deP9t 

t-toa ad ccmo • toda la ..,rea.. 



Cualidades: 

Sociabilidad, aptitud de mando, sentido de organizaci6n e intonaa~ 

ci6n, iniciativa, cultura en general, capacidad de inspirar con.fianza, -

criterio y aptitud para expresarse verballlente y por escrito, sentido de 

equidad y respozuabilidad. 

2.11 F'Ur«:IOK DEL DEPARTAMENTO DE 
RECURSOS HUHAJiOS 

La .tunci6n del departlllellto de Recursos H\llallOS inlplica una serie -

de actividades, de1de el dar servicio hasta la toma de decisiones, ad -

ct90 t•bim la elaboraci6n y ac:lllinistraci6n de pol!ticas, prograaas y -

procediaientos para desarrollar una tknica eficiente para el buen tunci2, 

amento del depa.rt1111ento, y con ello lograr, a travfs de los Recursos -

11\lllnos con que cuenta la l!llprela, la optiabaci&i de fsta. 

Lal actividadH del departuiento de Recursos H'lllallos varfan en al!Jl! 

nas ocasiones, segGn lu ca:racterf1ticu de la e11pre1a, pero en general 

se aplican y se generalizma en e1tu funcione1: 

- Selec:ci6n 



Cualidades: 

Sociabilidad, aptitud de mando, sentido de organizac:i6n e intol'lla~ 

ci6n, iniciativa, cultura en general, capa1Cidad de inspirar contianza, -

criterio y aptitud para expresarse verbai.ente y por escrito, sentido de 

equidad y re1pon1abilidad, 

2,11 FU!l::IOH DBL DEPl\RTAHENTO DE 
RECURSOS HUHAJfOS 

La tunc16n del departmento de Recursos Rwuno1 U.plica una serie -

de actividades, delde el dar servicio ha1ta la t09& de decisiones, ad -

COllO ta111bi&l la elabor1Ci6n y adllinistraci6n de políticas, prograllaS y -

procedilú.ento1 para desarrollar una tfc:n.ica eficiente para el buen .f'unci2 

llllliento del depart1111ento, y con ello lograr, a travf1 de los Recursos -

Hl.llallol con que cuenta la e11pre1a, la optiaizacidn de 4!1ta. 

Las actividades del departuento de Recur1os lhaano1 varlan en al~ 

nas ocutone1, 1egGn la• car.cterbticu de la eapresa, pero en general 

1e aplic .. y 1e generaliz., en e1tu luaeione1: 

- Reclutlllliento, 

- Selec:c:i&n 



~~----------........... ... 
La persona que ocupe dicho pueato deberA tener C::OlllO descripd6n l& 

siguiente: 

- Senaibilidad hacia los problemas que existan dentro del peraoaal, 

- Hotiv11eidn para realizar su trabajo. 

- Hadlare&
0

lnluna. 

- Sentido de justicia 

- Discreci&l, 

- CaP111=ida4 pera ~ender sm intereaea y 101 de la e11pre1a. 

- Sea mediador entre el trabajador y el patr&t. 

- Prepar11ei6n acadbaica adecllada al p11e1to, 

- Conocillientos de sociologfa, 

- Conocillient09 psicol6gicoa. 

- Preperacidn jurfdica. 

- Conoc:illientos orglllizativo• y de direccidn. 

- Conoc:illiento• contables y estadisticos. 

- Ser capa de cceocer los probl-.. de la empreaa, au objetivoe 

y polf.tlcaa. 

• llente creatiYao 



- Contrataci6n 

- Inducci6n 

- Entren•ieato y Desarrollo 

- Integr.ci6n Promoci6n y Trana.terencia 

- Prestaciones y Servicios 

- Higiene y Se!Jlll'idad. 

Al detenllinar las tfc:nicu de los recursos hl.lllallos cOllO la orgmaia!. 

ci6n ús i•portante en el desarrollo de la opresa para poder aplicar -

sus funciones y así estructurar 101 niveles jerarqufcoa de la orglllli1a

ci6n de adllinistraci6n de lu relaciones hiaanas y laborales, poUticas, 

gerenciales y funcionales del depart111ento de recursos h\IRlllloa. 



C h P I T U L O III 

EL PKOCEDIHIBNTO DB RECIAJTAHIEJrl'O Y SELECCION 
DEL PERSONAL 

1. DBPilfICIOlf 

Segim Fernmdo Arias Galicia, la selec:ci6n ea la elecci6n de la 

persona adecuada para el puesto adecuado y a un costo tabiEn adeCU!, 

do, que penaita la realizac:i6n del trabajador al deseapeflo de l\l -

puelto y al desarrollo de su habilidade• y potenciales, a .fin de h,! 

cerlo ala sathlactorio ad aidO y a la cOll\lllidad en que se dmsen-

vuelve para contribuir de esta aanera a los objetivos de la orgMiz!, 

ci6n. 

•La selecci6n de persanal es b111car y escoger los •jores c•d!. 
10/ 

datos para los puestos llis acordes con sus calidades". Ad po--

dl'f..,s enunciar 111ehas definiciones de diferente• autores, pero to-

du ellu COllC\lllrdan en lo 11i1110, •11mc:U' al eleMDto llb indicado a 

10/ leyes l'aDce Aguda, Adlúniatraci6n de Personal, editorial LÜI!!, 
aa, Mbico 1974, Ng. 86, 



cada puesto". 

Colla podemos ver, el llevar a cabo en la prktica estas cletini

ciones resulta un teto dit1cil, ya que para adecuar una persona a -

\lll puesto detel'llinado, ae requiere de una serie de pasos COllO son el 

ver si la persona C\leDta con los requisitos tunda111entalea para e11brir 

la vacante, ea decir, cada vez q1.1e llevmoa a cabo la aelecci&i de -

personal, nos estmoa arriesgando, ya que 9i no se llevan adecuada

•nte las tbicu ele reclutmiento podemos caer en un error CC110 -

podr!a ier; el que se contrate a un irre1ponsable lo cual va en det!. 

doro de la organiHci&l. 

2. LOS TRABAJADORES OCllO UH BLEMBMTO IMPORTANTE il LAS OR<WfIZACIOHBS. 

El elemeato blmaDO es im el-.to que no le pertenece a la m-

pre1a, y ll\ICbo MnOI ea propieüd de ella, a dite..-cia de loa deida 

recursos. La expe!'iencia adql&irida por cada \lllO de loa elementos h! 

llallOS es Gnica, ma ~ no ruana ai adquiere experiencia ni ba

bil:ldad, •tr• otras eosu. 

Por otra parte ya no existe la emlavi Wd, y nadie puede ser -

obligado a prestar trabajos peracnal•• aia retri~i6n y sin n ple-



no conociaiento "a nadie podrá illpedirsele que se dedique a la protesi6n, 

11/ industria, comercio o trabajo que le ac:0110de, siendo lfcitos", 

Los eleJ11entos hiaanos resultan escasos ya q,.., no todo el 111.1ndo 

posee habilidades, aptitudes, conocillientos, etc., por lo tanto, aquel -

~ro 11enor de peramu que posee una uyor habilidad, un uyor conoci-

lliento, y cap11eidad serin los llis cotizados en el lll!rcado de trabajo. 

Gracias a los ele.ent09 h,_os es que puede tuncionar \IDA orglllizA 

c:ldn, se pueden establecer planee y objetivo• adellb de la consec:w:i&i -

de 109 lliaos, Una orgmbacidn que posea los •jores uteriales, lu -

•Jores llllqUinal-iaa, loe mercados llh grandes, los •jores estableciaiq, 

ta., pero cuyo personal no sea 11e>tivado, o que no sea bien seleccionado, 

por aay bien que está los otros elelll!lltos que c:o.ponen a la orgllliza- -

cidn, fsta puede ir hacia 111 destruccidn. 

Una organizaci&i .uc:hu veces depende de la l\lerza de ventas (ele-

-tos hmmoe), sin este elelllllto t• iaport•te la entidad y orgmiam 

eocial no podria Ofrecer .,. procluctos, "servicios, por lo tmto no -

~irf• 1u wentu ccm resultado del elemento lnluno, sin 1u ftlltu 

11/ Art. 2, 4 y 5 de la Ollutitucidn Politica de los Betado• ~dos Mai, 
c:mo•. 



no habia utili~des, lo cual constituye el principal 11<>tivo de ser de 

algwias organizaci<M'le•• 

3. ELEMBHTOS QtlE llf'l'EIVIENEH EH EL RICWTAMIEH'l'O Y SBUOOI(! DI PBRSONAL. 

Todo orgmiao o ente social, tiene el derecho y el deber de re

clutar y seleccionar persOllal id&seo para el buen de11e11pelo de las 115. 

tividades de la eapreaa. La orgm:lzaci&l al reclutar, selec:cioaar y 

contratar al personal cantr111 autcátie-te una obligaci&l con el -

trabajador y a la inftrH, el trabajador presentarl sus servicios a -

c:ubio de una remmenci&l adecuada a ns aptitudes 1 cap11eidadea. 

Las herrMientu hndMentales que :lnterrienen en la integraci6n 

de personal son: 

a) Fuentes de reclutmento 

b) Medios de rec:latmeato 

c) Proceso de selecci6n: 

c.1) Entrevista de aipleo 

c.2) Hoja di Hlicitla4 

e.3) Investigaci6n soeioecoa61ic:a 

c.4) Bdllea llAdico 



c.5) Periodo de prueba 

c.6) Aceptaci6n o rechazo del candidato 

Para que el proceso enunciado anterion1ente tuncione y se lleve 

a cabo eticiente11ente es necesario ae9\lir ciertas noraaa tales cOllO: 

1.- El equipo especializado en seleccionar al personal deber' contar 

con cierta preparaci6n t~cnica especializada que le pel'llita cum--

plir adecllad.-ente con las tunciones de reclutaaiento y selecci6n 

de personal, 

2.- Otro aspecto iaportMte que debe caracterizar al equipo de reclu-

taaiento y selecci6n es de contar con honradez, integridad, cort!_ 

da, trato 11111able, etc,, caracterbticas sin las cuales resulta -

casi iaposible tratar con el eleaiento h.ano. 

3.1 IMPORTAIEIA DEL RECLUTAHIEBl'O Y SELECCION. 

La iaportancia de esta lunci&i radica en que no se busca 6nica-
' 

•ate ocupar m puesto, sino que, el ocupante reuna las caracterbti-

cu que lo baglll el cmdidato id6neo en el de1mpeBo de 111 labor, O 

Ha, que se Clllpla con los requisitos establecidos por lu especilic!. 

ciones ele trabajo para cada pue.sto en la organi1aiei&i. Ya que •dill!!, 



te esta herraiaienta es, que se provee del elemento h'Ulllarto a la organ! 

zaci6n, la cual constituye otro tactor de iaportmcia por ser ~ste el 

elellellto principal en cualquier tipo de organizaci6n, pues el adecua

do .tuncionarliento de la aisaa va a estar tundado en la camposici6n -

que guarde ~ste con respecto a los dellls recursos existentes dentro -

de la organhaci6n. 

Un aspecto 11'9 de su iaportancia lo constituye el hecho de que -

establece o debe establecer una adecuacla coor4inaci6n entre la orgm!, 

zaci6n y los ele11entos huunos existentes en la sociedad o 11edio •-

biente, y lograr que por sus caracterbticas estos .funcionen e intel'!, 

sen a la organizaci6n y sean encauzados, evaluados y susceptibles de 

ser contratados por la empresa. 

Adellls la selecci6n proporciona t~icaa para que de acuerdo a -

sua capacidades, habilidades, aptitudes y experiencia, los posibles -

empleados sean colocados adecuacS.mente en los puestos que se requiera 

seg6n las necesidades de la propia ort111Di1aci6n y del individuo, lo-

grado aaf que fata tuncione eficientemente. 



~.2 OBJBTO DB LA SELEOOIOK DE PBISOllAL 

Consiste en la utilbaci6n de 101 •dio• de que se dilpoaoa y que 

pel'llitan la identificaci&s de peracmu cuyas capacidades, interfae1 y 

dellla cualidades cmplan coa 101 requisitos eatableciclol por las ••P!, 
eUicw:ione1 de trabajo, para cada puesto en la orgmilaci6n. 

El objeto di la aelecci6n de perlOllal, H tul>Hn evitar deli- -

ciencias que suelen aparecer en 101 procediaieatoa para la uignaci6n 

clit 101 trabajos, este objeto obedece a la dmo1traci6n de lo iapoai-

ble que malta establecer la potencialidad de 101 1olicitantH •- -

dimte •a 1iaple ob1ervaci6a visual. 

Mediante la 1elecci6n de persanal, H trata de evitar algmu -

otru lallu ccmo son: lawritiao1, perjuicios peraonale1, preteren-

ciu no ruoaablH hacia m gnapo u otro, ul como creencias religio-

su, a lin, una falta general de apreciaci6n de 1u potencialidades 

que Olrec:• los 1olicitmte1, 1u cuales no IOll observable• •di•te 
' 

la loNa de aolicitllcl o ea la llilM atrnilta personal. 

In si la hnci6n de la Mlecci6n ea ... cia1-te ,... correlaci6n 

cuidlldola de las caracter!aticu b- y loa requisitos del trabajo, 

dil'igidoa lu1cia el •jor acc.odo del indiridllo al pueato. 



3.3 PLAIBACIOI D! Ll PUB11.& BUHAllA 

11 puo pre'rio a la aelecci&l de per90llal, c:oaaiste en conocer -
. . 

la tiloso.Ha y prop6aitoa dt la OJ'9'•iuci&l ad ccmo loa obJetiwa -

generales, depart...atale• y Mccionalu, esto illcluye la nloraci&t 

de loa l'eCUJ'S09 existentes y la pl.wllei&t di loa q119 ve a HI' nece-

aarioa para alcanaar loe objetho• de la org•ilaci&t, lo cual ca.- - . 

prende la dttereinacl&a dt 1u necesi4adu preaetH y lutvu en 

~to a Clllltidad 7 calidad. 

ci&t y el censo de elemnto• mm.nos penaite precisar qUe se eat& se-

leccionando personal para una org1111baci&t y no para una tarea o PI»! 

to eapecúico. Ad como que eM proceso tiene lurar en m -to -

dtl desarrollo dt la perSC*alidad del iadi'ricluo y di la didiaica de -

time en C1111ata ya Cl\l9 •• ~te encoatrar • la pr&ctica .- la -

Mlecc:Ua .. etect6a teniendo• cuaata m puesto eapecUico y H 

pierde di Yiata •l total di la orrlllliaaci&t. 

tu •tr..S. para la p1-e1111:i&l dll la tueraa h--. integrada -



per!odo anticipado, usuallllente hasta de cinco aí'los. Posteriort1ente -

esto se traduce en requerilllientos de capacidad dentro de cada 61-ea --

l'uncional. Despu6s de que es desarrollado un plan de .tller&a h1111ana -

el sistema de reclutUliento puede operu- hacia algo llls que los reql.I!. 

riaientos actuales, mticipando y planeando para el futuro, especial-

Mnte en la .tllerza hWllM& de alto talento para la cual el tieapo a ad!_ 

lmtar es aayor. 

3.4 PIOOUO DE IECWTAMIENTO, SELECCION Y C<llTllATACillf. 

Bl reclut-1ento real en su uyor parte comen&a con la requisi-

ci6n de empleados presentada por un director o supervisor para una --

necesidll4 anticipada o inllediata de personal. 

Ad podems definir el rec:lut-1ento ccmo: 

11Localhar e invitar a los cu4idatos adec:luldo• para penaltir una 

.. 1ecci&. de aquello• p M &COllOden •jor a los requisitos del tr~ 

j • 12/ o • 

U/ Arias Galicia Pernmdo, A~aistrld6n de Rec:unos lhlllDOs, e4iti, 
rial Trillas, cuarta iapresi&.. 



¿Cé.o se lleva a cabo la requisición de trabajadores? En orga

nizaciones grandes con 1111Cbos puestos diEerentes la requisición debe 

efectuarse sobre la base de especilicaciones precisas del tral>Ajo, -

las cuales deberlin ser establecidas por un supervisor de prillera 11-

nea contando con la cooperac:i& de un analista de puesto, especial-e., 

te en.treaado. 

Un pwito .ay illport11nte respecto a la requisición, e• qlle a-= de

berla eatar pertectaente claros y delinido• 101 puntos en cuanto a -

las exigencias del trabajo. 

En d el reclutaaiento puede presentarse a6n antes de la requis! 

ci6n, debido a que se pueden tener solicitudes para eapleo antes de -

las necesidades reales de ccntrataci6n. De abl que el reclutmento 

sea un proceso c:ontf.nuo. 

Lo• J111dio1 de que se vale la eiapre.. para atraer candidato• ade

cuados a sus necesidades• son los canocillientoa e:~ .tuentea de recl! 

ttaiento. 

Bl proceso de selec:ci&a implica tOllU' ,.. serie de decisiones, 1 

ma ele lu prilleru deciaioae1 0 CC1Uiate en lo que se rel11eioaa con -

las peraonu que llevada a cabo la Hlecci6n. !l procedimiento de • 



selecci6n consiste en una serie de pasos, para de.finir estos pasos -

existen una diversidad de factores, y el tipo de trabajo es un tactor 

deterainante de las caracter1sticas y el nGllero de pasos que se utili 

zan elÍ el procedhliento de selecci6n. 

Por otra parte, todo procedilaiento de selec:ci6n deber! c:mplir -

con tres requisitos .tundallentales: 

1) Tener suticiente .flexibilidad para peraitir q11e se adapte a los -

reqUisitos y a laa circunstancias de cada ca11pailfa. 

2) Bl procediaiento debed penú tir una selecci6n positiva. 

3) !l procediaiento deber& incluir los conocillientos avanzados en -

las tbicu de personal, 

Para tener una idea de los pasos que tol'llilll un programa de selCE, 

cidn podeJIDS citar los siguientes: 

1. ) lecepc:i6n 

2.) BDtrnilta preliainar 

3.) Atllinistraci&s de pruebas de personal 

4.) lxt.n llEdico 

5. ) !ntreris ta de e111pleo 



6.) Entrevista de contrataci6e 

7.) Entrevista de eoloeaci6n/terainaei6n. 

La aplicación de cada paso se presenta a ccntinuaci6n: 

1.- Recepci&i.- !1tA a cargo del o la recepcionista, se obtiene 

in10111aci6e tal como: nombre del solicitante, tie11po de trabajo que -

busca, etc. y se le cita para una entrevista preliJllinar. 

2.- Entrevista Preliainar.- Esta entrevista estA a cargo del en

trevistador y en ella se obtiene into~cida tal ccmo: estudios real! 

sados, habilidades, experiencia, o sea, la intoruci6e que afecta cli

rect•ente las posibilidades de bito en el trabajo. De no ser ad, 

se completa la aolici tud de e•pleo y se progr- las pruebas, el ex!, 

men 116dico y la entrevista para aquellos solicitmtes que parecen c:ue 

plir con los requisitos. Al solicitmte se le abre un expediente -

dmlde se utilizan variu series de pnaebu o se especifica las pnae

bas que se llevaran a cabo. 

3. - Adllinistraci&a de pnaebu de perlCDal. - Est& a cargo del ps! 

cmetrista o dodco de personal, y entre la inlonuci&t que se blllca 

obtener ele est• las apti tudea, habilidades, interfsea y otras indica 

ciQftes de las pruebas. Se preparan loa inlo1-s sobre l ... ¡nmtuacio-



nes y las interpretaciones para uso del entrevistador en la entrevi!_ 

ta de empleo. 

4.- ExAmen ~dico.- Ea el .llfdico oficial el que generalmente -

pr11etica este exúen, y ea iaport111te seflalar que lo id6neo es qUe -

sea un 1116dico especialista en medicina industrial o del trabajo y no 

ta1 Mdico cualquiera, ya que estos conoc:Uaiento1 pueden indudableiaen

te prestar una 11ejor ayuda a la selecci6n eticiente del personal. La 

intonuci6n que 1e obtiene es en general, sobre capacidades tfsicas -

y estado general de salud. Se prepara '1111 :lnlor11e sobre las capacida

des l!sicu para el uso del entrevistador en la entrevista de empleo. 

5.- Entrevista de e11pleo.- La elect6a el entrevistador y se bus

ca obtener datos ad.icionale1 que a&li un decisi&i por lo que toca a -

la reccmendac:i6ft que se requiere para dar el eapleo. Asf llismo se le 

inlorM al solicit•te sobre la COllpafl{a y sobre los trabajos espec1-

tico1 que interes• al solicitante. 

6.- latrevista de contrat11ei&i.- El jete de depar~to es el -

encal'fado de realizarlo o en n detecto el supervisor. Entre la in

lonuci&l q• ee ha log'l'M\O estla loe requisitos especfticos para el 

trabajo y lu probabilidades de adaptaci&i a las condiciones de trab!. 



jo. En este punto es en si cuando se toma la decisi6n de contrata- -

ci6n o rechazo de los candidatos. Y se contratan a los solicit111tes 

que cumplen con laa nol'llllls del departaento y del trabajo. 

7. - Entrevista de colocaci11n. - Se obtienen da tos para c011pletar 

el registro del empleado. Se felidta al empleado y se acuerda lo ns. 

cesario para la inducci6n del nuevo e11pleado. 

Los pasos anterionlellte citados sea esenciales para lograr la -

elic:acia en la selecci6n. Si no se utilizan las pruebas nonul.izadu 

de personal los gerente• o supervi1ore1 de personal tendr&n que depeg, 

der de la prueba tradicional, no nOJ'llalizada, y que ocupa llUCho tiem

po de ob1ervar el rendilliento .tinal que aporta el 10licitante en el -

trabajo. 

Requisitos para una selecci6n e.ticiente: 

La llmci6n de la seleccil1n invol11era una correla::i&l cuidadosa -

de las car11eterbticas bm.u y 101 requilitos pmoa el trabajo, dir!, 

gida hacia el •Jor lllCC:90do del indiviu al pueato. Lo1 Nq11bito1 

bbico1 de f1ta son: 

1) Que se e1tablezc1D reqllisi to• dalini ti vos para cada trabajo. 



2) Que se identitique y establezca alguna medici6n de las caracte-

rbticas h~, la cual constituye la .tunci6n prillordial de los que 

se encargan de la selecci6n. La dificultad de este p1111to es bien -

clara debido a la cOllplejidad de las cualidades hwianas, ya que c011b!. 

nadas fstu con lu seguridades 11entales y t!sicu, ad ca.> con las 

C&l'acterfsticu de las culidas culturales que se han adquirido -

medimte la experiencia social del individuo, presentan tal. variedad, 

que la evalliaci6n 4e los seres hmumos llega a representar verdadera 

diticultad. 

Ca.o 6ltillo ¡nmto dentro del proc:edilaiento de selecci6n MDCiOft!. 

remos que el valor de una selecci6n adecuada se deberl ver reflejado 

• por lo •no• los siguientes tric:tores .hmd.entales. 

Pactores f\mdUentalu que establece la selecci6n adecuada: 

1.- leclucir la rotaci6n de trabajadores, y por lo tuto el dHperdi

cio q111 iapUca. 

2'.- A~ar la eficiencia general de la org•ilaci6n. 

3.- l'llgU' .-lelos de acuerdo a la cap111eidlld de los e11pleados1 evit111-

do que M pague a los que no .rinden. 



4.- Reajustar r6pidaente a los e111pleados ul colocado• pelWitibdo--

lea \ID uyor rendilliento en cuanto a su coito. 

5.- Bccno•har Mdiante la redllcci6n del adleatraaiento de \IDa canti-

6.- Lal ventaju intangiblea que •e derivm de aaa l\len:a ele trabajo 

~ eatl satblecha con su labor debido a que H encuentra bien -

colocada. 

Procediaiento de contrataci6n: 

"Bl fin d• la contrataci6n ccmbte • encontrar •pleadoa que -

no renuncien a 111 trabajo, y que no alteren la prodlll:ci&i o el ritllO 

de trabajo con 111 separaci6n del 1111e•to•. 13/ 

Loa pasos que deben segl&irse al contratar a nuevo personal •• -

generalllent• loa slflllentH: 
14/ 

1) leclutmento.- 11 cual inc111ye el localiaar • inritar a los 

candidato• adec:lllldo• ,.... ,.l'ldtir ma Hlecci~ eticient• de 11q11ellos 

13, 14/ lttinger hrl 1. Adainiltnd6a di Pertoaal, lditorial Herre
ro RDos. Suc1. S.A. llblco, jlllio de 1970. 



que ds ae acCllOden a los requerimientos del trabajo. 

2) lntrevista.- 8n la cual se etect6a un c•bio de Wonuci6n 

entre el contratante y el presunto empleado, Representa un interc•

bio aatuo en el cual la persona que bu9ca trabajo otrec:e sua capacid!, 

de1 para la tarea 1 el ccntratante 1u ventajas de trllbajar para la -

•presa. 

3) Collprobaci6n de la cap11eidad del upleado.- La constituye el 

ex'-- de la aptitud lbica e intelect11al del aolicit•t• para el tr,t 

bajo, se iave1tigU'"1 uf aluo las reccmendacionu y mtecedtntea -

del aolicitate. 

Una vez electuadOs esto• paaos que IOft blsicos en el procedilli4t!L 

to de cantrat11ei&s, y ce.probar que el solicitmte ccaprende loa re-

quilitos del puesto, que adeaa&a de desearlo, utl cap11ei tado para el 

trabajo, H le contrata y H le presenta coalos que habrm de ser su 

c:ampderoa uf ~ para quienu habrl de trabajar. 

3o5 DITllMDIACICJI DI LOS l!QOl§I'l'OS DIL JIUP'IO VAC:Alftl 

Para detendnar lu lunciOMs del pue1to ncmte •• iaportante -

ccmtar cea,.. herramienta ccmo lo e1 el an&liab de puesto• y la ea

pec:ilicaci6n clara del puesto. 



Antes de analizar ds protundmente el anllisis de puestos deli-

niremos en q!Mt consiste un puesto. •Un puesto es un conjunto de oper! 

ciones, cualidades, responsabilidades y condiciones que integran WIA 

+ l&idad de trabajo especúica e iapersonal". 

Ketodologfa del lnl.lisis de puestos: 

a) Jl'ijaci&l de objetivos 

b) Estableciaiato de wi progr- de 11eci6n 

e) Pij111ei&l del presupuesto respectivo. 

Bl 111'1isi1 de puestos. 

La necesidad de llevar a cabo m anllisb de puestos en la orga-

ni11ci6n, e1 la de canoc:er cea toda prec:isi6n lo que cada trabaj8dol' 

hace y lu aptitudes que requiere para Uc:vlo bim. o sea, es la -

posibilidwl de saber can todo detalle en un -to dado 1&I obliga--

ciones y caracterbtic:u de cada puesto, los trabajadores llevan a -

+ leyes Faace A9111da. .Aaintstracidn de hrsoaal. lditorial 1Ama-
1a, ~ico 1974, ,a, •. 86, 



cada una de la1 operaciones que las forman y los requisitos necesa- -

rios para hacerlo bien. 

Para la wiidad de adllli.nistrad6n de personal es indispensable -

esta herramienta, ya que es btsico el conociaiento preciso de las ac

tividades que debe coordinar si quiere c:1.mplir su tunci6n de eticien

cia y cooperaci6n de los trabajadores. 

Las diticultades que nos podemos encontrar al deterainar las la-

bores son: 

- Es ditf.cil precisar los ele111ento1 que integre cada puesto y esto 

se debe, a que fste no s6lo estl tor .. do por una serie de operaci2_ 

nes U.palpables, COllO pueden ser la toma de realizar el trabajo. 

Objeto del Wlisis de puestos: 

Bs detenainar las funciones generales y especf.ticas de un puesto 

sin caer en el error de conflmdir las f'unciones en diferentes eapre-

su y 16n en 1u del lliSllO ramo se puede dar q111 m aiao puesto rec! 

. ba diferente• nombres, ce.> puede ser Nquiniata y operador mec&nico 

pero esto no debe preocupar, sino el c<llll\mdir loa puesto• y las tun

ci~ea que 101 integran. 



Lo llmda11ental del nlisi• de puestos es la sep&raci6n y orde-

naci6n ciend.tica de loa eleinentos que integran un puesto. 

Para llevar a cabo e.ticientl!llellte el an'1isi1 de 101 puestos se 

citllll 101 siguientes puntos: 

a) Recabar todos 101 datos necesarios• con integridad y precisi&t.. 

b) Separar los 1le11111tos objetivos que constituyen el trabajo, de -

los subjetivos que debe poseer el trabajador. 

e) Ordenar dentro de cada wao de estos gna¡>09 los datos correspon- -

dientes de una JUnera 16gica. 

d) Consignarlos por escrito clara y sistellltica.ente. 

e) Organizar la c0ntervaci&t. y el unejo del conjunto de los reault! 

dos del anilisil. 

Para llevar a eabo m an&lilis de puestos, se establecerá acti

vidades previu talea e~: 

a) Aprobaci&t. de la gerencia. 

b) Detenainaci&l de sus objetivos, que en este caso el anAlisis ele -

puestos ea la Unidad Adllinistrati'Ya de personal ea el.-ntal, ya 



que en ~l, se vf si el candidato cubre todos 101 requisitos del -

puesto vacante. 

e) Into?'llaC:i6n a los trabajadores. Sin la aprobaci6n de fste eleJlle!!. 

to, el da importante de la orgmnizaci6n, se ditiC\lltaria llevar 

a cabo el anllisis de puestos y adellb de esto la intormaci6n -

ser& 1111y de.liciente. Para evitar esto se le intol"llal'A al trab&j!, 

dor los objetivos que se persiguen, esto se puede hacer a travfs 

de: 

- Folletos 

- Carteles 

- Circulares 

- Volantes 

- Conferencias 

- Etc. 

Para realizar UD buen an&lisia de pue1to1 se tendr& qiae preparar 

a 108 eaU.stu, o sea, deberAn de tener conocillientos generales y C!!, 

· nocer 101 1ilteM1 •pleados en la •presa. 

Para recabar intOl'llllCi&l acerca de los elementos que integrm un 

puesto se requiere: 



1) Observaci6n directa 

2) Informes del trabajador 

3) Informes de los supervisores irmediatos 

15/ 4) CUestionarios. 

Una vez recabada la intonaac:i6n se procede a describir el puesto, 

para esto lo dividi110s en tres partes: 

- Encabezado 

- Descripci6n gdrica 

16/ - Descripci6n especllica. 

El encabezado contiene los eleMntos para identilicar un puesto, 

• entre ellos encontr.a.: 

a) Tltulo del .Jlllll•to. 

b) lf1111ero o clave q119 se adgne al p11Hto. 

c) Ubicaci6n, se especilicari excluivuente el &rea ele trabajo. 

·' 1 
d) Especiticaci&i de las ll&quinu o herr.Uentas •pleadu por el -

trabajador. 

15, 16/ Reye1 Pollee Aguatln. 11 anAlhil de pue1to1, Bd. Lill\al~Wi
ley, llfdco 1972, pig. 20, 21. 



e) Jerarquías y contactos 

f) Puestos inmediatos superiores e inlllediatos interiores 

g) Puestos que representan \llla nayor atinidad. 

h) N<-iero de trabajadores que dese11pe&.n el pu.esto. 

i) NOlll>re y fil'lla del mal.istA y supervisor inlllediato. 

j) Fecha del an&lisis. 

La de1cripci6n genfrica es la explicaci&l en 111\a tona general -

de lu actividades del puesto. 

La descripci6n espeellica, es una exposicidn detallada de la se

rie de operac:lcne1 que reali&a cualquier trabajador en· un puesto de

tendnado. 

La especilic.::i&l de un pu.esto consi1te en detel'9inar los requi

sitoe llfnilios para desempai'larlo elicienteinente. 

Lo1 beneficios que •e pueden esperar en la Unidad de Adlliniatra

cldn de perlCllal, al •plicar un anllilis de ~sto1 seg6n Reyes Pance 

1oa loa •ifllientes : 

a) B~ base l\mdmental para la •yorla de lal tbicu que debe apli-

c:ar. 



b) Proporciona los requisitos que deben investigarse al seleccionar 

al personal. 

e) Pennite colocar al trabajador en el pue1to ús contorme a sus ap

titudes. 

d} Pendte calllicar adecuad.mente los llfritos de los trabajadores. 

e) Facilita la eond11eci6n de entreviatu. 

A contimaaei61l ae establece un cuestiOllU'io coa el C\aal ae obtl!., 

· ne ialor•aci&l para el mAlid1 dll P119ato. 

3.6 PUBN'mS D! ABASTECIMIENTO DE 'l'RABAJADORBS. 

Una vez recibida la requisici6n de personal y de haberse etectla! 

do el anAlisia y valuaci&t de pue1to1 con el fin de deteninar los I'!. 

quertaiento1 qiae debe aattslac:er la persona, se proceder& a la local!, 

zaci6n de candidatos en el censo de personal. de'la llisaa eiapreaa, o -

sea, de lu personas que pre•t•do 11et\Ul1Mlte su1 sel'rieto• en la -

or¡atbaci6n re6na los requi•it09 .. tableeidOa', lo Cllal penitirl -

proporcionar ei.e.ntoa que caaocea la ortlDl1111cU11, al lli90 tf.empo 

qqe se conoce la 11etw1ei6n que ha tenido dichol el-toa. A4ellll -



se eliJllinan los costos por concepto de entren..tento y periodo de 

adaptac:i6n a la e11pre9a, 

Otra /\lente de abastecilliento cercana a la empresa, es la propia 

OrgllÚHCi6n y se refiere a Wltades, parientes O luúliares del prg_ 

pio personal. Este constituye uno de los 111ejore9 •dios de anunciar, 

debido a q1111 es el llh electivo, uf ce.a taabibl llh ecOll&idco, 

Los 116todos 1ateriormente citados se conocen ce.a tuentes inter-

nu de reclutuiento, ya que se refieren a la propia eapresa. P.ntre 

lu tuentes extemu de reclutmento se encuentran las agencias de -

empleo, medios publicitarios, universid*s, bolsas de trabajo, etc. 

Otras ll&entes dtUes de empleados .son los institutos de educa- -

ci6n, lu agencias particulares de upleo, 101 anuncios, los sindica-

17/ tos 1 otl'OI departMentos de personal. 

17/ ren.6Mle1 Arena Antonio. Bl Proceso A~stratiw. Bditorial 
Herrero lltl'lllllOI Sucesores, llbico 1972, p'8. 138. 



3. 7 LA ENTREVISTA DE EMPLEO 

La entrevista es una herrmenta Eulldmental para la seleccidn 

de personal. Adellú de ser una foI'Jla que sirve para compilar la in

fonuci6n de los candidatos. 

El objetivo de la entrevista de personal es establecer una COlll,!! 

nicaici6n que pendta que cotta la intornaci&l en lllbu direcci<mes -

entre el represent•te de la eapresa y el solicitante. 

Las entrevistas con frecuencia result• un tato ditfciles y d! 

ticientes, esto es, porque los entrevistadores no eatln bien entreJl!. 

dos y por lo llliSllO resultan ser tkiles en sus juicios y apreci11eio

nes, las cuales carecen lllUChal veces de objetividad, o la intor11a- -

ci6n obtenida no e1 veras y/o carece de relevmcia, 

Las t~cnicu de entrevistar pueden enseilarse 11ediante prkticu, 

los ejecutivos y supervisores deben aprender a entrevistar eticient!_ 

11ente ya que hta es 'lma cuaU.dad de la actlinistr~i&i de rec:ur901 -

IMIMos. 

En 111Uchas compalUu el pr~r puo para el rec:lutalliento y M~ 

ci&a de personal e1 la entrevista. 11 entrevistador debe de tomar en 

cuenta ciertos peligros ca.o son, el peuar que una entrevista breve 



puede dar a conocer y diagnosticar los logros a tl.lturo. Tampoco el 

entrevistador deber! de ser influido indebidalllente por diterencias -

con gente que agrade o desagrade al entrevistador, otro punto negat!, 

vo para el entrevistador es que piense q¡le el hecho de llevar a cabo 

la entrevista, consiste s6lo en aceptar o rechazar al candi4ato, 

sino que debe de dar una buena illagen de la e11presa, esto se lleva a 

cabo a travfs de la cortesia y habilidad que desarro116 el entrevis

tador. Para evitar todos estos probl ... el entrevistador debed de 

MJ' htbil en la condlacci&i de la lllisu, acllm&a de ser capu de co.-

pNDder el lenpaje de los candidatos, u! c:mo estar mpli1111111te i!!, 

torM<lo de los sueldos y salarios de la cOllpetencia por puestos sial! 

lares. 

Conducci6n de la entrevista de e11pleo.- La persona encargada de 

llevar a e.tic> la entrevista se deberl de preparar. Esto bien puede 

ser el repasar en su •nte el 111aterial ya reunido sobre el solicitan, 

te. 

ta. entreviataa las podemos clasificar en seis c:ategor!as seg6n 

el 116todo que se eatl siguiendo: 

1.- La entrevista directa 



2.- La indirecta o entrevista no directa 

3.-.La entrevista tipo 

4.- La entrevista de grupo o colectiva 

5.- La entrevista individual. 

1. La entrevista directa. - Ca.o su na.t>re lo indica se lleva -

a cabo direct.-nte con una serie de preguntas y respuest.. por par

te del entrevi•tador y el entrevistllllo. r.u preguntas per90ules -

(cOllO puede ser su domicilio, li ea culldo o soltero, si tiene auto

.&vil, etc.) T•bib la entreviata directa tiene ccmo tinalidad •

dir las actitude• que motivaron y orill.al'on al solicitante a solici

tar el empleo. 

2. La entrevista no directa.- Bl entreviatador no restringe en 

na4a al entreviatado, Asta car111eteri1tica es eaencial de la entreviJ. 

ta no directa ya que cui no ejerce ning&i control sobre el entrevi!. 

tado. 

Ba conveniente aer claro• al exponer lu pregw¡tu eato ea, ccn 

el fin de que el entreviatldo entienda y M 110tiw a c:cntestar c:cn -

-v.raicidad, pae• .achu vecea ao se eapcnea c:lar-.te lu prefUlltu 

y por lo ldSllO obtenaos una inlormci6n de.liciente. 



Lu ventaja.s de una entrevhta no directa es que el solicitante 

no se tiene que preocupar delllasiado por lu pa-eguntu correetu y -

por lo lliuo se encuentre tranquilo, .achu veces no hay respuestas 

correctas, a estas preglmtas, ya que el eatrevhtlldo habla de lo que 

le guata a 61. 

Por otra parte el pedir reterenciu llUIChal veces no ea .,. •el!, 

da aay confiable ya que da\ referencias de -1909 o parientes cerca

nos, aGn diciendo al solicitmte que no no• dt referencia de alligos 

lli de pari•tes. Lo 6pti9o de las relerenciu son las del •pleo '!. 

terior, o "ª• de n jete inmediato, y esto ea llcil de comprobar ha

ciendo ma 11-4.a telUonica. 

3. Bntreviata tipo.- La entrevista tipo ea una variaci& del -

entoq111 directo y ha sido diaeilada para contrarrestar algimu de sus 

liaitacionea, Las entreristu tipo eat&n lillitadaa por la aeleccidn 

c1e 1u partes eatrat~cu del c:urricul1m del aolicitate y por la -

prepanci&l mticipada de las PJ'C!91mtU que •jor u.u.en eM CUl'I'! 

cal-. l.u wataJ .. de la entrevista tipo aon .- a}'Ulla a estad.ar!. 

&U' la llllHN de ccmdw:ine en •dio de otras •treri1tu, Tiende a 

ser 11&9 brne q11e ouos tipos. . la un llftodO alt-nte IDlli tieo que 



18/ 
requiere un alto nivel de entrenalliento en los entrevistadores. 

4. La entrevista en grupo o colectiva.- El lin de 6sta entre

vista es el saber el coaportmento de 101 individuos en comunidad 

y ver ca.o in.fluye su camportmento en los demb, y del lliSllO !Mido 

ver ca.o inlluye el grupo en 61, La entrevista M realiza como si-

gue: 

- Prillero donde wio de los participan.tea expone un teu. 

- En aegwido t&l'llino habr& debates al tell& expuesto ya que el teu 

que expone es de coaOn .cuerdo. 

Cumdo se est& llevmndo a cabo la intervenci&a de los candida-

tos, los evaluadores ca1Uican loa diferentes rasgos 7 lactores de -

cada uno de ello1. 

De acuerdo a la in.t'onac:i&t q• M pretende recabar la entrevi!, 

ta se nbclivide en: 

a) Bntrnhta inicial 

b) Entrevista ~ el jete 

e) Bntreriata final 

18/ Mlndell, lllployement intel"rieving, PP• 9, 10. 



a) La entrevist~ inicial.- Esta tiene como objeto el de tener 

una pr:UM!ra i•presi6n del solicitante y con ello seguir los pasos de 

la entrevista. 

b) Entrevista con el jete.- Esta tiene ca.o objeto el cOllpro

bar los datos obtenidos por aedio de las pruebas y el test. Esto es 

con el fin de ver si no se c:~ti6 alg6n error, o si el candidato no 

es el ai5ecuado. 

e) La entrevista final.- Esta entrevista la realiza casi siein

pre el lllturo jete in1111tdiato del candidato. 

5. Entrevista individual.- Se hace con el fin de evaluar ges-

tos, adeunes, expresiones, ca.binaci6n de ideas del aspirante. Es 

de gran i•portmcia esta tl1cnica, ya q\.le por 11edio de Esta podemos -

aclarar si tuac:iones problell&ticas del e11pleado y que por medio de -

la entrevista pueden ser SOl\ICiO!ladas, ya q\le por lledio de fsta se 

lacili ta y se recaba la inlol'llaci6n. 

Para que la entrevista sea efectiva se requiere que el entrevi!. 

ta4or tenga: 

a) Nivel intelect\aal superior .al pra11edio. 



b) Personalidad equilibrada 

e) Maneras agradables 

Pero esto no es suficiente. requiere adem'9 de una capacitacidn 

y adiestraiaiento. esto dlt:t.> para que adquiera habilidades. destre-

za, actitudes, etc. 

El entrevistador deber' de ser capaz de recabar intonnaci6n 

cOllO puede ser: c:urriculwa vitae, diploma, carta de reca.endaci6n, -

reterenciu, acta de nacilliento y/o de Mtrillonio (li la hubiere) -

etc. Todo esto se hace con el fin de que el entrevistador conozca a 

tondo la situaci&i del entrevistado por si hubiere alguna aclaraci&i, 

se electde durante la entrevista 111i's111a. 

La entrevista se deber' de llevar a cabo con anticipaci&i, esto 

es, establecer techa y horas deternú.nadu, adellf.s de que el sitio -

debe ser agradable, por lo que toca al entrevistador deber& de estar 

bien presentable. 

Pues de la entrevista. 

A) Rapport.- Tiene ccmo prop61ito ditmlnuir l• teuionea del 

1olic1tmte, un trato cordial trmqllilba al candidato, eato ea no -

aplicar preguntas lu cuales pong111 en tenai&i al cmdidato. 



n) C:LN. - Esta se refiere a aplicar la entrevista y a trav~s -

de ella explorar la historia laboral del c11ndidato, historial esco-

lar, historial personal, tie111po libre proyectos a largo plazo, etc. 

e) Cierre.- Cinco o diez Minutos antes de dar por terainada la 

entrevista, anunciar el .tinal de la m. ... , esto es, coa el lin de dar 

tiempo al cmdidato de q\111 .tolWLlle preguntas que estime pertinentes. 

Para que llfta entrevista se lleve a cabo adecua4-nente se rcqlli~ 

re qqe el solicitante se ponga c61ftodo, en un lugar sin l'llidos, esto, 

para que el aisllO ponga atenci6n coapleta al entrevistador o sea, -

que no haya barreras en la co.unicaci6n. 

Si el solicitante de eapleo trabaja actualllente es aconsejable 

preguntarle porqqe desea abandonarlo y no es necesario rechazarlo -

por el hecho de q\11! no tenga razones sllticientes para abandonar su -

puesto anterior. Hasta wi solicit111te rechazado debe irse teniendo 

1111a buena iugen de la empresa. Deberl de eo11prender qQe su solici

t\ld M rechazada debido a los reqllisitos seflalados por la .. presa 

y no a 111 incap11eida4. 

Necesit.01 ce.probar la capacidad del solicitante, para ello -

resulta insu.ticiente el seleccionar a wa caididato q1111 llene aparen-



temente los requisitos del puesto vacante. La probabilidad de encoa 

trar ·a· 1a persona id6nea a\lllellta con el n6-ro de 101ici tmitea entl!, 

vistados, Se tendrA que entrevistar a lllUChos candidatos antes de -

llevar una labor. Mientras llh COllpleja sea la labor, •yor sed el 

n6mero de candidatos que tendrin que di1putaraela. 

Para asegurar la selecci6n de aquellos candidatos que e1tm •-

jor capacitados, puede requerirse c011probar la capt1Cidad tf1ica e i!!, 

telec:~ de 101 aiaos. Muchas veces e11pleao1 a c1nclidato1 por -

ima experiencia paupfrriu y unas supuestu reco11endacianes. Siea-

pre cOllO ya se dijo anteriorMDte, es aconsejable c011probar con los 

anteriores patrones, el des•peito en el trabajo del solicitante. 

Una parte illpol'tmte en el procediaiento de contrataci&l es la 

comprobaci6n de la intol'Mci&l proporcionada por el solicitute. A 

los patrones anteriores se les puede hacel' preguntas especificas 

acerca de la personalidlld y la capacidad del eapleado y no hacerle -

' 
preguntas generales, C<*' la de si les satistacfa o no el •pleaclo. 

Intoa. de la entreYista: 

El resulta.do y conclusiones de la entrevista, en relaci&l al ~ 



jetivo de la misma deben de ser claros. Al termino de la entrevista 

al entrevistado se deber& de preguntar: 

a) Obtuve la intormaci&i necesaria durante la entrevista? 

b) Pude establecer el Rapport? 

e) Alcancf el Objetivo? 

d) Con.seg{ la COllllllÚcaci6n ideal? 

e) La entrevista se llev6 a cabo segGn lo planeado? 

1) Logrf establecer una seguridad al entrevistador? 

g) No tuve "1~ probleiu con respecto a llOStrarM tr.mquilo y sin 

presic:nes? 

En caso de q\le se hayan aplicado otru tfcnicas, cOllO Plldieran 

ser laa pruebas 16gicas, se procederA a hacer una c011paracicS11 para 

precisar los puntos coincidentes. 

3.9 HOJA DE SOLICITUD 

En el procediaiento de 1eleccidn el instl'Ullll!nto que .a. se uti

liza •• la tol'lla de aolici tud. Allftqlll varfen en la toru y el contt 

nido de llC\llrdo con el tuafto y el tipo de la e•preaa, y segdn la -

clasUicacidn de trabajos que se buscan casi todas trat1n de establ! 



cer las categor1as de inf'omaci6n con las siguientes caracterhti-

cas, que see: 

1) Cap..::es de ser obtenidas en .fon.a escrita 

2) Legales 

3) !fo indebidMente intimo• o personales 

4) Utiles y necesarios 

En la M}'Ol' parte la infonlaCi&a pedida incluye inloruci&i tal 

ccmo edad, sexo, estad.o i.tliar, educaeidn, asf ca.> • hiatorial -

de 101 eapleo• anteriores. COllO ejeaplo de la• ear11eter!stic:as i¡ue 

podrfan listarse en Wl• 'º,.. de solicitud para ser llenada por el 

solicitante est&n las siguientes: 

- Edad 

- Bitado civil 

- Casa habit11eidn de su propiedad o rentada 

- N&lero de bijo1 

- Dependiente• econdaico1 

- l1tatura '/ peso 

- Allos de edllcaci~ y grados y tftlllos Obtenidota 

- Otros c:onociaientos, y cursos espec:Wes 



-· E:mpleos anteriores, ingresos promedio, 

- Razones de haber dejado el dltiJno empleo. 

Por lo que se retiere a esta intormaci6n, contenida generalmente en 

la hoja de solicitud, ha qiae tOlll&I' en cuenta que la memoria del solici--

tante puede no pel'llitir una exactitud completa sobre los anteriores em--

pleos y loa ingresos en los llÜSllOS, tambi&i se puede 11&1 interpretar las 

preguntas o responderlas equivocadMente. ·sin embargo mediante investig!. 

cienes se ha establecido que la solicitud de empleo puede ser un instru-

mento valioso de pron6atico y por lo tanto magnitica herramienta para la 

seleccien de personal, para ciertos tipos de trabajos. Datos tales cOllO: 

edad, n61ero de dependientes, aBos de estudio, afios dedicados a su -dlti-

aio puesto, salarios anteriores, etc. Tienen rei.ci&i con la duraci6n del 

eapleo y con el &!to dentro del trabajo. 

Otro punto .. Y illport111te de la hoja de solicitud de eapleo, es que 

su uso jUDto con una tab\llaci6n ponderada en el procedimiento de selec-, 

ci6n, pel'llite \llla eliminacien preliainar r&pida •4i•te la totalhaci6n 

de loa valorea. 

Plln4-ta1Mente la lorM de solicitud, deber& de abarur solaaente 

la 1nto111aci6n personal q• se reqaiere para lo• electos de los registro• 



de empleo, asf comio datos breves de los antecedentes del trabajo y la -

preparaci6n educacional. 

Es muy conveniente que las foJ'lllU de solicitud sean revisadas cuid!, 

dosamente para estar seguros de que no illplic1111 espacio y tieapo perdido 

en preguntas innecesarias o super.tluas, ad ca.o aquellas que duplican -

la intormaci6n. 

No todos los solici tantea deben llenar una tol'llla de solicitl.ld, .fre

cuentemente se da el caso de que quienes busc1111 empleo son entrevistados 

lnicial.Jlente para ver si deben llenar llDa tonas de solicitud o.ticial o 

no. Con esto la e11pre1a puede ahorrarse el casto de obtener procesar y 

alMacenar la intonMCi6n 111edilnte polfticu y criterios para ser aplica

dos cuando un candidato hace su solicitud y la c:a.pafita no cuenta coa. -

vacantes. Sin etlbargo algunas eapreau h-=en medio de relcionea pdbli

cas el que todo solicitate llene una tor11a de solic:it1&4. 

F.n 1tuehas eapresu se acostwabra tener ""9 de \lna lol"llla de solici

tud. Se tiene una b&sica para uos generales y otras especializlldas 

para puestos c:iaw1 o 1*1'• cuoa especiales de personal. 



Ventajas de la torma de soUcitud. 

Aunque no existe una .f'onna que se pueda considerar nonul o ideal, 

una solicitud adecua4-llente diseilada tiene las siguiente• ventajas: 

1.- Constituyen una prueba sencilla para detel'llinar la habilidad del C11!3. 

didato respecto a aspecto• de su escritura y para contestar preguntas -

reales, ripida y correct-.ente. 

2.- ec.binada CClft el •terial obtenido durante las pruebas, proporciona 

al director del departmen.to de e11pleo una idea general sobre el candid!, 

to antes de la entrevista principal de eapleo. 

3.- Para algunos candidatos resulta llls t&cil pensar en sU. respuestas -

•i se les deja solos, que si se les hace las ~isaas preguntas durante la 

entrevista. 

4.- Da al candidato la seguridad de qlle su deseo de trabajar se encuen-

tra registrado en los archivos de la empresa. 

Para que se den las 'ventajas citadas 1111teriormnte las forMa de sg, 

licltu4 deberin de: 

- Ser l>Nw• 

- Ccntener feic-nte CG11Cept09 que de acuerdo can la experiencia de la 

ccnpaflfa ae encuentren relacionados con el fxito en el puesto. 



3. 9 PRUEBAS DE EMPLEO 

Las pnaebas de •pleo ion llmdalllentales en toda selecci6n de -

personal. Entendiendo COllO prueba de empleo a las "apreciaciones -

de cualidades o caracterbticu que se obtienen mediante observa- -

ci6n y calilicac:i6n en detel'llinadu situaciones estmidarizadas. 

El t61'11ino de prueba de empleo abarca todas las pruebas tonna

les y sistell&ticas. No todas las pruebas de e111pleo son necesaria-

11ente las psicol6gicu, existen tMbifn lal llM\lalH, como puede -

ser la escritura a 111ano y/o .&quina. Los test son illportmtfst.os 

para ~ste proceso de selecci6n, pero tienen sus inconvenientes ca.o 

es el hecho de que resultan 1111y costosos, y por lo ndslllO, casi - -

sie111pre son aplic11dos por e11presas grmdes, ad collO que se requie

re de l!lllCho tiempo para su aplicad.da. 

La aplicac:i&a de pruebas requiere que se establezcan una serie 

de pollticas ca.o son: 

- El progr.. de pruebas debe ser explicado claramente y deben UJl2. 

nerse con clarida4 y adlllls que tengm rel.aci&a con el proceso to

tal de selec:c:Un. 



- Todo solicitante tiene derecho a una clara explicaci6n ele cOllO -

101 test VID acordes con el proceso que e1d pumdo. 

- Se deber& de delegar re1ponsabilidad en las pruebu a personas -

con las cualidades id6neu, esto nos ayuda a aaelflJJ'ar el diseflo, la 

altdnistraci6n y la interpretaci6n de los test segtln sea adec:udo y 

c:on ello ae evite su Ml. uso. 

Lu 1iat.taciane1 de loa test deben av tOll&du a C1&enta y 

entre ellu ten.os: 

A) Loa tHts no ree11pluan otro• lllAtodoa de aelecci6n y pueden 

ser una herraienta c:<lmpl.-itaria en el proceso de aelecci6n. 

B) Lu praebu estin basadas en eatadbticu, lu cuales tienen un 

llU'9• de error alto. 

e) Lu pl'Uebu que pretenden medir los rangos de responsabilidad -

son lu ÚI clelicientea, esto ae debe a itue la personalidad hlll!, 

na ea my compleja y quiere decir que ninguna perSCllla piensa -

igual a otra. 

J>) Lu pnabu 11C1D bernmleatu en las cuales se requiere experiea 

cia en loa que lu um. 



r::) Uno de los errores que se c0111eten trecuente11ente es el uso de -

pruebas inapropiadas para un prop6sito detenninado o usar reglas 

inapropiadas para comparar los resultados, 

F) S6lo se emplearan pruebas de alta validez, 

¿ Qu~ procedildentoa se deben seguir para iJlplantar lu plt'\lebas ? 

Las c0111pafffaa pueden adquirir sus pruebas de dos .tol'll&S: 

- Una es por invenci&a propia. 

- Otra es, por cOlllpra a los publicistas COllltl'Ciates, . 

Las pruebas y los progrlUS deberb de encontrarse 'bajo la di

recci6n de un especialista que sea capas y experillentado. 

Lu pruebas lliden la capacidad intelectual del prospecto a la 

nueva vac:mte, adellls de que por 11edio de ellu sabeJIOs si es capaz 

de desarrollar elicU11ente sus labores, 

Las pl'\.\ebu producen una medida controlada de c:arac:terfsticas 

de condl.lcta bajo concliciones estandarizadas, Lu pruebas pretenden 

adir la individualidad del solicitante ya que protundila en 1u -

cualidades Gnicu en el indivic!\ao, 



¿ C61110 se evaldan las pruebas ? 

Lu pruebas se pueden evaluar por 11edio de dos ~todos estadisti-

cos: 

1.) Valide& 

2.) Confiabilidad 

Por vllide1 podellOS entender que es la prueba que llide de hecho 

lo que pretende •clir. 

La c:antiabilidld, es el grado de unilonddad interna que resu¡ 

ta de wia pl'l.leba ~ instl"Jlllel'lto de medici&l. En una tor11a gene

r~ las pruebas de contiabilidad alta y con mucha probabilidad de

bierm de ser v¡lidas, pero esto no sucede as!. Una prueba contia

ble es posible que llida lo que est& equivocado y por lo miSllO pue

de que tenga poca valides. Por eso se recoaiencla que se conozca la 

confiabilidad y veracidad de las pruebas, 

CluUicaci&a de las pruebas: 

Por ma parte lu pruebas se pueden cluiticar de la aiguiente 

lo.-: 

- Por el .. todo adndnistrativo. 



- Por los objetivos que se persiguen, 

Clasificadas por el ni&todo adainistrativo.- Las pruebas pueden 

ser de rapidez y son medidas en tiempo. Por otra parte tenemos, -

las pruebas de .facultades que no tienen lWte de tiempo. Otro ti

po de pruebas en el Jlftodo adlninistrativo son las de tipo 11etodol6-

gico estas son de escritura a IUllO con 1'piz y papel. Las misllU -

se comparan con las pruebas de actuaci6n. 

Por s1.111 objetivos, las pruebas se pueden clasificar como: 

1. - Pruebas de aptitud 

2.- Pruebas de interés ocupacional 

3.- Pruebas de personalidad. 

1.- Las pruebas de aptitud o habilidad.- Este es uno de los 91']! 

pos m&S gr1ncles con que se cuenta y c011prende. 

1.1 Pruebas de habilidad intelectual o inteligencia. 

1.2 Pruebas de habilidad 11eclnica 

1. 3 Pruebas de habilidad en trabajo de oficina. 

1.1 Lu pruebas de habilidad intelectual o inteligencia tienen 

como tunci~ la de detectar la viveza 111Dtal. 



Las habilidades que se lftiden en lat pruebu de inteligen

cia ton una parte verbal y otra parte CUMltitativa. Este 

tipo de pruebas Mide la viveza mental, Mide el grado de -

habilidad para resolver probleaas, la habilidad para recot, 

dar y aprender las cosas. Adelds de que IÚde las capacid!, 

des, Bate tipo de pruebu son aplicables s6lo en trabajos 

de tipo no 11anuales ca.> a personal de oficina, ejeClltivos 

o vendedores. Las pruebas de habilida4 intelectual o MD

tal tienen ce.o tunci6n la de detectar en el solicitante -

el gr-.do de: adaptabilidad, prechi6n, atenci6n Jlinuciosa 

y 1111y buen juicio en situaciones que ca111bian de dfa a d!a, 

por otra parte los solicitantes que consiguen una calitic!, 

ci6n baja o Mediocre caben 111ejor en trabajos rutinarios, -

repetitivos y de fnclole relativUll!llte sencilla. Se han d!, 

do casos en que en trabajos rutinario! son ds eficientes 

aquellas personas que obtienen bajas calificaciones en -

pl'\mbas de habilidad lllelltal que aquellas que llegan a te-

ner una calificaci6n elevada, 

La prueba de habilidad Mlltal ayuda ús que nada al direc

tor de contratacidn de pérsonal a saber en que puesto es -



Jft!s eficiente el trabajador, esto es sf obtiene una calit.!. 

caci6n elevada le corresponder' un puesto diferente a que 

si obtuviera bajos resultados. Todo esto es para c1111plir 

con uno de los principios de la administraci6n de personal 

. que es buscar a la persona id6nea para el puesto adecuado. 

Las pruebas de apti~ud o habilidad, j\Dlto con pMM!bas de -

inteligencia constituyen uno de los eleinentos pri.-ordiales 

para la selecci6n de personal. Las pruebas de aptitud l'u!, 

ron y/o son diselladas con el fin de cuanti.t'icar el ·gracSo -

de destreza, capacidad y pericia para aprender un trabajo. 

1.2 Otro tipo de pruebas de aptitud lo constituyen las de apt.!, 

tud meclnica. La aptitud meclnica consiste en una c011bin! 

ci~n de velocidad persuasiva y de conocimentos 11ec"1icos, 

Dentro de las pruebas de tipo 11ednico tenuios ~ 

a) Pruebas de c0111prensi6n 111ecAnica. 

b) Pruebu de tablero con tiguras de cart6n de llinesota. 

e) Las pl'l.lebu de habilidad 11ednica de Fol'due y 

d) Prueba de Me. Quarrie para la habilidad 111ectniea y para 

la destreza -.nual tenlllOs pruebas tales cOllO: 



1.- Tablero de cubos de Por41.te, prueba de tua de JUDipu

lacidn de Kinesota. 

2.- Prueba de Pinzas de O'CoMor, 

1. 3 l'r'w!bu ·de habilidad en el trabajo de oficina.- Aqui se i!!, 

cluye tlllbi& el grado de experiencia y capacidad para tet, 

•inar una tarea especifica. Lu pruebas de trabajo de ol! 

cina de Minesota soa las llb usuales entre otro tipo de -

pl'Uebu de precisi&. y velocidad en la elaboraci&l de n61t 

to1 y nombre•. 

2.- Otro t:lpo de pl'lll!bas las cuales tol'lllll un elf!llellt:o iapor

tante en la selecci6n de personal, son las pruebas de int,t 

rfs weacioaal y ocupacional. 

Lu pnaebu de interfs vocacional ti•• deficiencias cce 

toda prueba, ya que re1ult• a Jlelllldo talsiticadu. Las -

pnaebu de int~rf• soa interpretadas en bue a unos c:ua- -

dros de inte.,.1 general lu cuales -1Hn con ciertas -

categor!u OC11p11Cioeales. ~ aupc1Ur qu9 el solici

t•te qm M 1• apliq11e esta JINl!ba n a mostrar 1a alto -

plldo de interfs en aquellas actividadH que le 11graden, 



sin enbargo las pruebas de'interb no miden la habilidad y 

el que. obtenga un inte ... s sobre deteÍ'llinada actividad para 

desarrollarla no garUltiza el bito de un pu.esto o tarea -

detenainada. 

3,- Pruebas de personalidad.- lste tipo de pl'\lebas san los .. 

.U ce.piejos y las que pnsent& lllmOI' validez y scm los 

ús usualllente disellado11, Este tipo de pruebal debe ser -

adllinistrado, diseBado y controlado por expertos. Bl 114• 

tor personalidad tiene que ver mucho en el trabajo. 

C<9> otras clasificaciones en las pruebas tenemos las ai

guientes: 

1) Pruebas de inte ... aes 

2) Pruebas de e1tabilida4 e110Cional 

3) PruebaS de oficio 

Las pruebas de int~s. Se utilizm pu-a deterainar los -

inte ... ses individuales, y aal pocSer satiatacer a los mplea 

doa. Bl adl:l.lil .. ellPiHa •dimlt• la -l'ICi&a y las 

combinaciones de los interfHa qm parecen tener uocta- -

ci&a con el bito • di1tinto1 tipos de trabajo. . 



Pruebas de estabilidad eJllOCional.- Aqu! se utilizan, el -

ajuste y la peraonalidad, para delinir el tapermento del 

candidato y poder apreciar su hUllOr caracterfstico. 

Lu pnaebu de oficio. - Su llmc:i6n prhlordial ea Mdir -

loa conociaien.to1 que tiene el candidato en 111 trabajo ad 

C:090 el grade de 11ae1tr!a en su olic:io. 

lfo solo exista lu pruebas 1nalizad&s anteriol'Mnte si.Do 

q1Je adab exhten loa 11.udo• periodos de pNeba. Bste 

perfodo de prueba ea 1ma tfcnlca para saber si un trabaja-

do.r no entreudo puede rendir en una to:nu etidente en -

lu laborea. Bata tfcnlc:a consiste en darle e111pleo even--

tulllente al solicitante para qu.e pueda dellostrar, si es -

lo l\lficientemnte capaz de deseape!ar el puesto elic:ients. 

mnte. Esta resulta una de 1u pruebas ll1s eficientes, -

pero su inconveniencia principal es la di ser •Y costosa, 

' 
.-la ele ser IUY lenta. 

La llmci6n principal di lu pruebd es la del pron6stic:o -

dll ll'acuo o ele bito. lato se debe a que en llllChos tra-

baJot •• requiere de poc:u apti t\lde• para el c1e1upeilo et! 



ciente de lu funciones, A tra~s de la aplicaci6n de las 

pruebas paicol6gicas es posible detenainar la falta de ap

titudes con llllCha precisi6n. El tener bito en el trabajo 

se debe a una serie de hctores que no tengan relaci6n al-. 

guna con la aptitud que llid.e la pnaeba, ejaaplo de ello -

son: eoa.tlictos de personalidad, clilicultades ~cu, 

preocupaci6n por enterMck.4, 110tiVllCi6n, todos estos lactg_ 

res puedlm en un -to dacio afectar al e11pleado pero 

estos no •• lli4m en lu pruebas de aptitudes. 

La calilicllCi& de las pr111bu debe de efectuarse en dnq 

nos estadfsticos entre la si tuaci6n de la contrataci6n 

antes y con las pruebal, 

Cmlideraciones a seguir al elaborar un progr-. de pl'lll-

bu: 

1.- Pl'i.Mro que nada se debe de ver que el n61ero de eaple!. 

do• dedicado• al llimo trabajo aea el sllfici•te pm'& 

pumitir un .. tudio bim hadado. Si el nilllero de tr!, 

bajldore• que de• .. '" el llimo tru.jo •• -.y J'ek! 

do, el renltado tendr& una valide& my limitada al -

aplicarse a llltlll'Oe sollcit111t••· 



Bn casos en que existm pocos eMpleacSos se ~be preterir -

otorgar eapleos en base a lo preestablecido, obteniendo -

datos hasta que exista una cantidad que pel'llita nuestro e!. 

tudio. 

2.- Culnto U. dilic:ultad ae haya presentado para obtener y 12, 

calizar a e11pleados adecu&<k>s sin .-plear pruebas, llb se

r& la W!ll.taja que ae p11eda esperar a trufs del uso del prg, 

gr .. , al llevar bueau tbicu de selecci6n de personal 

M paeden eliainar desde un principio a solicit•t•s que -

no preSGtell una buena potencialidad, y se inéll'ellentlll los 

•pleados adecuados. 

Criterios para evaluar los perfodos de pl'lltbal 

a) Pl'ochlc:ci6n 

b) TiellpO de adiestr..U.ento 

e) Duraci&l en el trabajo 

4) Hlleatra del traba.jo 

e) CalUicaci&l de •pleadoa JIOI' .. rito• dul'mte el perio

do de p!'lllba. 

1) AUHlltiao 



En la producci6n se analiza la cmtida4 y calidad de pro

duc:ci6n., Se tClllll'l ca.o una Mdida general, lu cantidades de 

prod1.1oCci6n rendida 1obre un tieapo dete1'11ina4o. 

Tiempo de adieatrlldento.- Z1te criterio es llmdmental

mente en el periodo de pnaaba c:uanlSo se ua. Ya que •~ -

en que tie111po el cmdidato H apto plll'a el desapello de sus -

turtciones aderlls de qUe. •• detendna el coato de la pueba. 

Dllrd&t en el trabajo.- Si el dueapello del trabajo !a

plica llUCho tiempo para mdie1trar .. , el coito H 1111.Y alto. 11 

personal q• contrate deber& 4e ser la planta adelll1 de que no 

se debe de rotar de puesto, ya q• esto :laplicar1a elevados -

Muestra del trabajo.- Cuando et cui iaposible obtener -

loa datos de calida4 y pro4uccl&t. eato •• paede 1olucionar -

por lledt.o de una -•tra de trabajo. 

0.1Uicacl&t de 911Plellb por ll&l'i tu. - Dllr.ate el pel'f2, 

do de prueba, el jeh 1-diato calUtcarl siat..&tic:91Dte -

1o1 .anto. del cedidato. 



AusentiSlllO.- A tra~• de ~sta herraiúenta podelloa c:alif! 

c:ar si el trabajador es C1.mplido o no, si es lol'llal o inlorul, 

aunque se pue4en'preHDtar c:iertu lallu como puede ser que -

se preaenten trabajadores •aafloaoa" loa cuales cuando esdn en 

perlodo de prueba no laltt.n, pero c:wmdo se les otorga el con

trato de pl•ta, .hltm a lll!ftudoo 

Caracterbticu de 1111 ex.a.en de ad1bi&a: 

U'na prueba para que rinda beneficiol bajo lu cencliciOGH 

de contrataci&l, debe cumplir con nquüitoa tales como: 

1.- lfoftlali&aei&t 

2.- Objetividad 

3.- Fidelidad 

4. - Aspecto prktico 

5.- VaUtec qarente 

6.• Valides real 
1.- liftl de c!ilicultllll 

s.- ?coocmfa 



1 • - En la nol'll&lizaci6n. - Es indispensable aplicar la pneba 

a grupos extenso• de solicitantes, a empleado• que hayan, o esdn 

deseapellando actiridadea aillilares. Se desarrollarú no:nau para 

eiapleados y solic:itmtes de otras C09pd1u, de esta tol'llA se coa

pararú las norua de la coapetencia can lu propias. 

2.- Objetiviad.- Bs indispensable saber ai la respuesta h6 

correcta mediante la controntaci6n de una. clave para c¡lle la p1111tlaf. 

ci6n sea tabullMia y no interpretada. 

3. - Fidelidad.- Bita cualidad ae refiere a qm la prueba ad

lli ta 111edici6n precisa y unilol'llle. El grado de .tidelidad o con.ti-e, 

za de una prueba generalllente se expraa en t&.inoa de un coefl

ciente de correlac:idn. Aunque de hecho no mate wsa pl"Mba cca

plet.ente .tiel, o aea, no ae debe •aperar la Id.Da puntuac:i&a en 

el primer ensayo y en el 6J.tiJM>. 

4. - Aspecto pdctico.- Se Nliere a que cualquier persona de 

inteligencia nol'Ml puede pl'Oporcionar c:alil1caci&t a la PJWba 11119 

ae le eat& aplicando. 



5.- Validez aparente.- La prueba que se le aplique al solic:!. 

t111te debe unite1tar 1111a relaci6n c:on el trabajo, la presentaci6n 

de la prueba debe ser clara, concisa, entendible, para tener un -

re1peto por parte del solicitante. 

6,- Validez real.- Una prueba para que tenga validez real -

debe de lledir 1610 aquello que sea :laportante para lo que tu6 creA 

da, Con lo que respecta a la contrataci6n debe de •dir alfllm• -

car11eter1stica que eval6e el de••pe!o del trabajo, es decir, la -

validez de la prueba ea la relaci6n entre las calificaciones obte

nidas y la •dici6n del de1eapeJlo del trabajo, 

1.- •iwl de ditiCllltad.- 8n la prueba o exSlllen de adllisi6n 

es rec~le que no sea .. Y IAcil, ni my dilfcil, ya qm de ser 

ny IAc:il, se obtendrin c:alilic11eionea perlec:tu y a la inversa, -

si el ex'-8 ea •Y dil1cil M caer& en • n6-ro excesivo de per-

1oau en UD c:.apo de calificaciones bajas, 

8.- ~a.- Bata pnaeba resulta ser acesiY11111Dte c:osto1a, 

11..,... 11'*' se aplique fata prueba H debe Jll'OC1&l'&r q11e el costo -

de los •terialea va)'lll de acuerdo coa loe benelicios que .. espe

rm. 



Coaprobaci6n de las pruebas: 

Generalllente se utiliun do• tfcnicu para ca.probar 101 ext-

menes: 

- Blllpleado actual 

- Coiaprobaci6n poiterior 

La tk:nica de apleado actual, ae realisa en empleado• exper!, 

11Gtado1 y ae c:o11paran lo• re1ultlldo1 con el des•pelo de 1u la'b2, 

rea. 

La tAcnica de coaprob11ei6n posterior, aplica 101 edllenea a -

eapleados de nuevo ingreso, deapub se archivan los resultado• de 

lu pruebu. 81 -'lisia de la• pruebas se lleva a cabo poaterio!:, 

llellte, despuila de que pu6 l'llliciete tiempo para que permita cal! 

licar el rendilliento del trabajador en t&.ino• de criterio• y 

úito1, 

Bn la tbica de ccmprobaci6n posterior, ao M tema e c:mata 

loa reaultada• de 1u pruebas para decidir la c:ontrat11ei&., tato -

.. debe a que posterioa.nte acm 1cm.tidoa al p&'OCtldimento di CCl!!. 

trat11ei&., y ea • Hte -to cllUClo wl'dllder.._te M le apli-



can las pruebas. De cualquier 111mera no se les intoraa ni se les 

otorga el contrato de planta, hasta que no se le• haya aplicado -

todas las pruebas convenientes, adeds de que ~itas deben de ser -

aathtactoriaa y que comprueben la aptitud para de1e11peBar el pue! 

to vacante. 

Con lo que respecta a la tknica del eapleado actual, tiene -

IBA ventaja que es la de detectar 1i el eiapleado es eticiente e -

!nen.ciente, los buenos y 101 ulos, en el momento en que se les -

aplica len ex'-nes. 

3,10 . IJIVESTIGACIOI SOCIOECONOHICA 

Una ves que se ,ha obtenido la intol'llacidn proporcioaada 11ediaa 

te la fOl'tlA de IOUcitl.ld, uf ccmo la obtenida en otra fuente, se 

hace una wrilicacidn ccmparmdo la obtenida de una y de otra tor

M, ..s.'9 el dire~tor de empleo• puede efectuar una segunda veri

.ticacidn, con la cu1 adml.a de hacer una doble veriticacUn se -

prmba la uactitl.ld 7 veracidad del aolicitate. 

Exceptuado a los empleado• profesionales tal Ye&, lu cartas 

de reccmendaci&I no parecen ser un inatl'Wlellto s6Udo para obtener 



inlonuci6n c~iable. En sl la investigad&! socioecon&aica com-

prende la veriJ>icac:i&i de los datos aportados por el candidato en -

la hoja de solicitud, se visita su hogar, se escribe o telelonea a 

las peraonas citadas por fl, ae consulta a los patrones anteriores, 

ya sea a trav61 del telUono o a1 es necesario vialt&ndoloa. 

La historia de loa trabajos anteriores del solicit~te pal'a ~ 

11\!Choa gerentes de per1oul es el •jor indicador de c:m1> actuarl -

la peHona en 111 pr6xillo trabajo y •ata inlonuci6n est' 81ljeta a -

inve1tig11e:i6n admú de que ae pide, y se debe dar eza .tol'lla precisa. 

Con bue a lo anterior 1e MnCiOD• varios tipos de investigaciones: 

a) Investig.c:i6n de 111tecedente1 de trabajo 

b) Inve1tigaci6n de mtecedentes penales 

19/ 4) Inveatigaci6n del.clollicilio y .tlllllia del solicitante. 

Para c:wilquier caao deberl ser aplicada la inwatigaci&i con -

el uyor cuidadO y 4iacrecida que sea posible, ya que ae tratarl de 

19/ ley .. Pollee ASJ'llltln. Attdniatrci&oa da personal, priMra parte, 
editorial L111118a, eual'ta eclicida, 1974, p&g. 90, 91. 



no invadir la independencia y el respeto a la llllilia y la vida pr!, 

vada del trabajador en relaci6n al deseapeffo laboral. Con el fin -

de evitar resentWento• o actitudes negativas por parte del candi

dato hw:ia la eapresa. 

3.11 BIAMElf MEDICO 

Por lo general el ex'-en llHico se realiza al final de la• et!. 

pu de selecci6n, ya que 1610 debe aplicarse a quienes ya tienen -

una IJI'• probabilidad de ingresar a la coapaiUa, debido a que su -

utilidad depende de que 6ste sea lo ..&. c:o11pleto posible, lo cual 

·hace que sea costoso. 

B• importmte tCllal' m cuenta que no buta con que el e:dilen -

lo realice \lll llfdico cwalquiera, lino que, lo adecuado y ah reco-

lllilldable ser' que sea realizado por \ID 9'dico que adah de COlllpe

tente, tenga CODOCiiaieato• de medicina industrial o por lo Mno• &! 

guia que sepa que se espera coa el exfMn y cual•• aon los requer! 

uentos di la ccapalUa can respecto al puesto. 

In cumto a la lo.- de edlien .adico, fste deber' .. r a la -

'111& general y cuidadoso ya que 1ervirl para ayudar t1nto al solici-



tante cOllO a la coapaftfa, evitando errores de colocaci6n que po- -

drfan atectar a 1M1ba1 partes. 

Usual.llente el ex'-en _.4ico incluye datos COllO los siguientes: 

1,- Historia de 101 antecedente• _.dicos del solicitante, 

2.- Proporciones .tfsicu tales ca.> altura, peso, •4ici6n torAxi-

ca, abdoainal, etc. 

4.- Bx'-n de reaccione• de 101 sentidos, 

5.- Bd111en clínico de ojos, ofdo1, nariz, g~anta y dientes, 

6,- ExAilen de t6rax y pulllonea 

1.- Coaprobaci6n de la presi6n arterial y condici6n cardiaca. 

s.- Algunas pruebu, aeg6n ae j11&gue conveniente, de orina, sangre, 

etc. 

9.- ladiogratfu del pulll6n y otru reglcu• aegGn ae jmgue a

cuado. 

10.- Pruebu eepecialea cuando •• iadiqlml, 

11.- Bx"- Mlll'Opeiqui&trico, Cllllldo loa •tecedentea o. lu obH"!, 



ciones del 116dico parezcan indicar algdn probleaa de tipo ellO-

cional. 

Finalidades del ex'-en .Adico 

Bntre lu principales finalidades del ex'-n údico eadn lu 

•if1Uientea : 

a) Saber si el cudidato tiene alguna enlel'9edacl que pueda ser -

COlltraind1caci6n para el p1.1eato que se le olrecerla. 

b) Conocer 11 el c111didato padece enle,.dadea contagioau. 

e) Detectar si el c:edidato tiene alg6n detecto que lo predispon-

ga a slltrir accidentes de trabajo. 

Bn dl'llino• general•• H investiga su estado general de salud, 

todo uto con el tin de adeús de belleliciar al trabajador, •jorar 

1u etic:iucta en el trabajo. 
1 

Principales wntaju del ex'-n llH!c:o: 

a) leduce el peligro de c:oatagios de diversas enter..dadea. 

b) leduc:e la diainci&l de rendildento en el trabajo. 



c) Reduce el indice de ausenti111110. 

d) Oilllllinuye la aparici6n de entel'lledadea pl'Olesionale1, 

3.12 PERIODOS 08 PllUBBA 

Una ve& hecha la introduccida del trabajador, se preHDta lo 

que se conoce COllO periodo de prueba. Precuente11ente loa obruo1 

y eapleado1 de oticina •• Ye& ea un 1ilteu. que loa coloca ea m -

periodo .tonu.l de prueba el cual H 11eepta y consiate en \lll perio

do de sesenta o nOYenta d1u genera!Mnte, antes de temar" la de

cisi&i final, la cual ~ata a cargo del 1uperv11or inllediato. 

Es durante este periodo que se logra el grado de uiailaci6n 

del empleado a su puesto. Otro upecto illportante de estos perio

dos de pl'Qeba lo ccastituye el hecho de que las experienciu ante

riore• a la cantratacida crean espectativas que in.tluyen en la 1J1!. 

gen que se torwa de la ccapdf a el eapleado, lo cual repercute en 

la actitud positiva o negativa en el desfi!IPello de 111 labor ya qm 

aeg6n estudios realiaado1 (teoria de la ortaniHcida, llarqldle1) -

a 101 niaYOI aipleado• 111 ••de de8CUl>rir que ntAn eatr•do a -

m trabajo can gente ccapetente ordenada y creadora, C"1U upll'a-



cionea, antecedentes y 1110tivacione1, son silllilare1 a 101 suyos. -

De ahl que el supervisor tenga un papel lllly illportante, pues a 'l 

le corresponde iniciar correctaniente las relaciones con los nuevos 

eapleados, a de mostrarse accesible, inspirar contianza, y 110stra!:_ 

1e interesado ademls de crear un sentiaiento de utilidad de parte 

de loa en1pleados. 

3.1:3 AC!Pl'ACIOll O llEHAZO DBL CAllDIDATO 

llediate la intoniaci6n obtenida en cada wa de lu diversas 

tue1 del proceso de sele~ci6n, se procede a evaluar c011parativa~ 

111nte 101 requeriJaientos del puesto con las caracterlaticas del c119. 

didato, una vez hecho esto, se presenta el jete iuediato, y de ser 

necesario al jete de departuiento o gerente de &rea, para su cona! 

deraci6n y decid6n tinal. 

Una vez tomada la decisi6n final ea c'911.lnicada al candidato -

en cuo de ser aceptado, lo da rec:cmendable ea que la decid6n -

tinal baya sido tOllada por el jete o los jetes U.cliatos del lutJ! 

ro empleado, por ser los direct..,nte involucrados en el trabajo -

del tuturo auboJ'd1,nado. Al depart1111ento de selecci6n de personal 



le corresponde asesorar en dicha decisi6n final. La aceptac16n de 

un candidato nol'llalJaente llmciona de la siguiente iunera: El tra

bajador es colocadO en el puesto para el que se piensa que estl C! 

pacitado y para el que es presentada una requisici6n. Si da resu! 

tados satistactorio1 de•i"~• de una adecuada introducci6n, entND!, 

lliento y pruebU, es aceptado cOllD •pleado regular. La colo;:a- -

ci6n de un empleado en el caso de eapresu aind:ícali&adas se 4l de 

unera e1pecftica ca.> \lll periodo de experiMntaci&i, usualMnte -

de uao a tres •se•, al final del cual el trabajado&' si. se ba de-

1e11peftado bien, llega a ser un eapleado regular. As! aiuo el re

chazo de un candidato puede darse durmte el periodo de prueba en 

el cual loa resultados son insatistectorios. De acuerdo con todo 

este procedilliento de reclutllliento y selecci6n del peraonal y as! 

podrelos enfocarlo a 101 mtecedente• bist6rico1 de la Secretaria 

Genel'al de Protecci6n y Vialidad. 



CAPITULO IV 

AHTECBDBNTES HISTORICOO DE LA 

SECRBTAiIA GENERAL DB PROTBC.x:ION Y VIALIDAD 

l>uhnte los aBos de 1789 se :lnstituy6 en la Ciudad de llhico, la Fg, 

licia de Seguridad y la de Ornato, en el aBo de 1790 aparecieron los vi

gilantes nocturnos que recibieron el nOllbre de guarda-faroles, contor11e 

al reglmellto para el ali.brado y para los giaardiu el 7 de abril de -

1790; se logr6 la Independenc:ia Polftica del pafa alguna• instituciones 

existentes dur111te el dominio de los espafloles. Y por lo que se conoce 

qued6 la CiudAd de M6xico depositada en loa Jueces Auxiliares, seg&, el 

regl.-nto del 6 de febrel'O de 1822, auxiliado• en sus .f'unciones por los 

vecinos y ci&mdo se dieron 101 llOVildentos sociales de fijar nuestra In

dependencia y los que procedier6n a la aisaa huta la Reforma estableci

da poi' el ,.._•idente Coaatitucional el Lic. Benito Ju&rez ya que nuestro 

,.!s autrfa de desenwlviaiento de la anarqufa, y la laM del bandidaje 

y la lomaci"8 de grapo• antilociales tuera del urgen de la ley, el go

bierno del pab decidi6 el 7 de lebrero de 1824 crear el budo de Poli

cfa y buen Gobierno; que proporcic:maroft las bues para lol'MI' una or11an! 



zaci6n de un cuerpo de Policla Preventiva que posteriormente confim6 en 

la llis111a !'echa pero un affo desp~s, el nac:Laiento de la "Policla Hmúci

pal de la Ciudad de Hbico", en el affo de 1836 surgieron los prefectos y 

los subpre.i'ectos; y en 1847 se i'oruron los batallones de folicla, algo 

illportmte dentro de 109 origenes de la Policla Preventiva .t'la6 la de los 

serenos, esto M en el affo de 1843 y sus luncionea eran pregonar la ho

ra, haclan servicios de amdaderos y en principio los vigilantes de ace

ro que en i'o:naa eficaz velabm por el orden p4blico, se na.braba un Ins

pector para cada Cuartel, que reciblan los intol'JleS diarios que propor

cionaban los vigilantes y estaba listo para prestar cualquier auxilio. 

Con el tiempo el sereno pas6 a ser auxiliar del vigilante de acera 

ya que este estA obligado a encender los taroles del almbrado p6blico -

asl cOfllO a pregonar la hora y el tie11po. 

Posteriomente con el tieapo de la Rep6blica, pero aotivados por la 

econa.ta precaria de aquel tie11po se realizaban actos de pillaje ponien

do m una si tuaci6n llb insegura y peligrosa la vida del ciudadano y ~ 

c:upados organizaron grupos &l'll&dos a 91Mldo para delender sus vidas y -

propiedades y esto his6 qm el Gobiemo de la Rep6blica decretar& el 20 

de junio de 1848 la c:reaci6n de la •Quardia de Policia del D.r.•, que 8 



a.Ros despub sutri6 un cambio en su estructura, con la adici6n del cuer

por de Zapadores del D.F., el dfa 28 de enero de 1856, c:on la ley del 17 

de lllal'ZO de 1861 se c:re6 la Inspecci6n Gen.eral de Policía, integrada por 

un Inspector General, Inspector de Polida o de Cuartel Subinspector y -

los de Manzana encargados de vigilar lu aceras de su calle para fungir 

c..o veladores de la seguridad p(iblica; ya que transcurrieron algunos -

aflot y enct.mente el 26 de urzo de 1864 se publica un decreto que pro

porci&i lu "Bases para la Ol'ganizad.6n. de la Policía Preventiva•. 

El 10. de novieabre de 1865 medimite la ley sobre la Policfa Geae

ral del Iaperio, el ~gillen policial qued6 integrado por los Alcaldes "!!. 

nicipales del Ilnperio, el COlllisario Central, los Comisarios Iaperiales, 

Preleetos Illperiales y lu Coll\pa!iu de Guardias IJlperiales. 

En 1869, se hultituy6 la Policfa de la Ciudad de Hbico y en 1877 -

aparecen la Gendarllel'fa, lu Escuadras de ac.berot1 y las Ccabiones de -

Seguridad, la Gendarller{a Jlldicial se cre6 hasta 1903. 

La dictadura d9 Por.lirio Dfu cre6 mchaa injuticiu y criminales 

aocialea, ca.o la vata de los indios Yaquis de Sonora; dicha sitwaei6n 

oblig6 auevmmte al pueblo MXicmo a rellCCionar en lol'll& violenta en -

el afio de 1910. Bate 1110viaiento provoc6 trastomos de inseguridad, q\le 



aunque explicables por la miseria y rencores acull\llados por aí'los, repre

sentaban un peligro grave para la vida de los 111exic111os, 

Con el triunfo de la ltevoluci6n Mexicana, nace 1m nuevo orden jwi

dico con la pl'OllLllgaci6n de la Coutituci6n Pol!tica del 5 de febrero de 

1917; algunos de estos postulados aparecen en la de 1957, pero trayendo 

retomu sustaciales incorporando varios de los derechos sociales de -

gran trascendencia, en todos aspectos, ,.rala vida nacional; y ad con 

la ley sobl'f! Organizaiciones del D.P. , de techa 3 de abril de 1971 se -

aitu6 en un rdSllO espacio territorial a lu autoridades de Pólic!u Loe!. 

les y Municipales; esu dltúau heron supriaidu posteriormente por la 

ley del 23 de agosto de 1928. 

Ante estl situaci6n, que prevaleci6 dilrante varios altos, y al no -

existir un c¡¡erpo capu de untener el orden e impartir lu garant!as n!, 

cesarias e indispensables p~a el pah, se prcaalg6 el 31 de dicieabre -

la Ley OrgAnica del D.F., que en su capitulo VII estableci6 la existen-

eta de un Policla del Departaento Central, c:uudo trilmf6 el llOYi.tento 

Maderista se hilo cargo de la Il\Specci&l de Policla el lfaJol' lllililDO -

L6pe11 Pigueroa, quien 1'891-..to el tuacionmento interno del c:11erpo, -

cre6 el Casino Escuela de la Policfa e inici6 la 110torlzacidn del eervi

cio de vigil1neia, 



Al puo del tiempo la Polic1a del D.P. qued6 integrada en 1930 y -

cuando asf la Direcci6n de TrAnsito y la Je.tatura de Policfa que concie,t 

ne a la Policfa de a pi,, el Cllerpo de Bollberos, el CUerpo de Investiga

ciones y Seguridad P6blica, la PoU.cfa Montada, el CUerpo Pmenil de Po

licfu Especiales, lo• Polic.faa privado• y la Je.tatura de Trlnsito; con

.torm a la ley del 31 de dicie.llbre de 1938, a ••ta Policía del D.F. se -

le denc.in6 Policfa Preventiva. 

Bl Re;l•ento Org'1lico de la Policb Preventiva del D.P. de 22 de 

diciellbre de 1939, la Polic.fa qued6 OJ"gmdzada por la Policfa de a pi&, 

la llant.1da, la Motorizada, los Poliglotas, los Auxiliare~, los Policfu 

de Servicio, los As:Uúladoa, loa Vigilll\tes de Penitenciarfa y de Carce

lea y loa Cuerpos de Baaberoa 0 Tr~ito y Servicio Secreto. 

HllCle alggnos afio• cumdo por primera vez ae di6 a conocer el Regla

mento de la Folie.fa PrevQtiva del D.P. el 12·de noviellbre de 1941, es

tllldo ea el poder el c. ~aidente Coutit\alcional de loa latadoa 11nidoa 

lle:dclD09 el Lic. lllnml Avila C-.cbo 1M0-1~, ya que M ll-4o el 

.Presi41Dte Caballero por' au rec:titllll, n polftica prudente y llOdema le 

pel'lliti6 tortear con bito 1u graves •i~ionea ~Nnte• a la 2a. -

fJlaul'a lbldial q119 se desato en aquella •poca y la Je.tatuN de Policfa -

". 



qued6 integrada por la Polic!a de Carrera, de a Pi&, de IdiOllils, Monta

da, Motorizada, Bo1Rbero1, el Sel"Vicio Secreto, 101 Policfu Auxiliares o 

Veladores y los Policfas A1iailados o Vigilantes de C!rcel, Parques y -

Jardines; estando COllO General de Brigada Miguel z. Hartlnez el cual in!. 

cio 1u periodo el 10, de diciembre de 1940 al 30 de junio de 1944 y Id 

sucedi~dolo el General de Brigada 1t-6n Jill&iez Delgado a partir del -

10, de dicieabre de 1944 al 10. de dicieabre de 1946 y en el lliUIO aBo -

~ entregado el poder al Lic. Miguel Aledn Valdez en el periodo 1946-

1952 quien M din"1co y prognisilta, e.prendi6 grandes obras cOllO la -

Cuenca de Papaloapan, la Ciudad Universitaria y dieren principio a las 

obras de reJIOdelaci6n a la Ciudad de M&ico, que la han convertido en una 

de las Ciudades mh bellas, por lo t1nto en la .Direcc:idn General de Fol.! 

c:la y Trbito, el General de Brigada Jorp A, Grajalel Rule del 10. de 

diciellbre de 1946 al 16 de lebrero de 1948 y en seguida el General de -

Brigada Le.idro A, S4nc:hez Salazar del 10. de junio de 1948 al 31 de •

yo de 1952 en donde obtuvo el poder el Pnlidente Adollo hb Cordnez -

de 1952-1958 en donde 1igui6 lu grande• obru eu toda la lep6blica, y -

el General de Divilidn D.B.M. Othan Le&. Lobato del ,, de lebrero de -

1948 al io. de junio de 1'48 autituyfnclolo el General de J>ivisi&s Miguel 

Molinar Sillondi el 10. de dici.-re de 1952 al 30 da .lebrero de 1958 y -



pasandO al poder Presidencial el c. Adolfo L6pe:r: Mateos de 1958-1964 siqi 

do uno de los Presidentes lllb populares y queridos, sus hitos fueron la 

incorporaci6n de la lndll9tria Elktrica al PatriJllonio Nacional y la Deva 

luaci&i. a "6xico del Territorio del Chamizal, jmto con el General de I>,!, 

vili6n Lui1 CUeto R-1rez del 10. de diciabre de 1958 al 30 de .febrero 

de 1969, despladndolo el Presidente Lic. Gustavo Diu Ordu, de 1964-

1970 te distingue par su carActer de til'llW:za y rectitud, en ccapailia con. 

el General de Brigada Rento Vega Aaador del 10. de llal'Zo de 1969 al 3 de 

dicleabre de 1970, el Lic. Lub Bcheverrfa Alvares en jlllio de 1970 lvA 

electo para ocupar la Pl'eddencia de 101 Estados Unidos Mexicanos duran

te el 1exenio de dicieabre de 1970 a dicidbre de 1976 inicia ccao Dires:_ 

tor de la Direccidn General de Policfa y TrAnsito el Coronel D.E.M, Rog! 

lio Flores CUJ'iel del 3 de dicimbre de 1970 al 16 de junio de 1971 que 

tu6 dado a conocer el General de Brigada D.B.M. D.Uel Glltifrrez Santos 

del 16 de junio de 1971 al 30 de noviembre de 1976 y el Lic. Joa6 'L6pez 

Portillo al 30 de noviembre de 1976, M electo cMdidato y desde 1976 -

huta 1982 ya q\111 M llll cliatinguido palftico y en subatituci&i. del Gen!, 

a'al, inicia el Oeneral de la Policfa Civil Arturo DW'uo lloreao el 10. -

de diciellbn de 1976 al 31 ·de novilllbre de 1982, oe»p6 la PNsidencia -

de•Jlllf• de aer electo del Partido Revolucionario Inatituc:ioaal el Lic. 



Miguel de la Madrid Hurtado el 10, de dicielllbre de 1982 y cOJllO Director 

de la Direcci6n Geo.neral de Policla y Trwito el General de Divisi6n del 

Estado Mayor Rlll& Mota SAnchez, del 10. de diciembre de 1982, a partir -

del 17 de enero de 1984 la Direcci6n General de Policía y TrSnaito a tr!. 

~. cSe estudios realizados uno de 101 principios bAsicos de Organizaci6n 

del Gobierno Federal, seilalando clarlllellte el proceso de Hodemizaci&i -

Adainistrativa, ea el de realizar un ea.tuerzo permanente y aisteiaitico a 

tin de dar mayor racionalidad y dinmnimo el tuncionudento de lu enti~ 

des del Sector P6blico, el titular de esta dependencia orden6 la actual! 

zaci&i del Manual de Organizaci6n. 

Bn acatamiento de dicha instruc:ci6n, la Subdirecci6n General proce-

di6 a revisar y estudiar la Estructura OrgAnica y Funcional de la Direc-

ci6n General de Policfa y Tr'1lsito, diagno1ticando a su vez su congruen-

cia con las necesidades que en 111ateria de seguridad pdblica requiere la 

Ciudad de H6xico en loa 11C111ento1 actuales. 

ea.o resultado de los estudios y cU.119116-tico que H obtuvo, se di'!, 

116 una nueva org.U1ac:i&t en la C11al asciende de nivel de autoridad y -

lllneion..iento de la Direcci&t General a1 de Coordinacidn; dentro de la 

B•tructura OrgAnica del Depart.-ento del J>i1trito Pedera1 y por lo teto 



llevarl la D.G.P.T,, el nombre de Secretaria General de Protecci6n y Vi!, 

lid.ad del Distrito Federal, 

Conociendo toda su trascendencia desde que era J>irector General de 

Polida y Trinsito hasta nuestros dlas COlllO Secretarla General de Frotes, 

ci6n y Vialidad, ve1101 que los re:Jultados necelitan ima renovaci6n en -

todas sus &reas. 



C A P I T U L O V 

L\ RENOVACIOH DB L\ S.G.P.V, 

La renovaci6n 110ral de la sociedad, considera no sol1111ente un po1t!!, 

lado de gobierno, 1ino una politica orientadora de todas las actividades 

del 1ector p6blico,debe interpretarte C0110 un cambio pall14ativo perorad!, 

cal y penunente en la pr&ctica de la adlünistraci6n pdblica, para lo- -

grar que e1ta se realice en laa 11ejores condiciones de e.ticiencia, e.tic!. 

cia y con la llbiaa honestidad por parte de los aervidores, 

De aquí la necesidad de tortalecer los instrumentos y 11ecanis11as de 

control y evaluaci6n del aparato piiblico integrado en un sistema desde -

el nivel 111'9 jer$.rquico huta el de una depenclencia, bajo la coordinaci6n 

de la Secretaria de la Contralor1a General de la Pederaci6n, 

As1 esta contralorfa interna tiene com.> prop61ito apoyar al Titular 

de la Secretaria General de Protecci6n y Vialidad para incraentU' la -

eticiencia y eficacia en el cmpliaiento de sus atl'ibueione1, aportando 

1iaaltAneuente 101 eleMAtos nece1ario1 al sht- de coatl'Ol y enlua

ci6n 9\lbel'll .. ntal •diante la inammentaci6n y oper.:::f.&a dll propio -

s:f.ataa integrado de control de la Secretarla, 



El siste111a integrado de control, consiste en el ordelulaiento siste

dtico de los diferentes 111ecanis1101 en in.stl'llllentos de control para el -

logro de un objetivo coiadn, coadyuvar en la 6ptillll operaci6n de la Sec!'!, 

tarfa General de Protecci6n y Vialidad, y en el dese11peBo diciente y -

honesto de los servidorea pdblicos, basado prillordialllente en el sbteiu 

de intonuci&i. 

Consec:uantaente, la contralorfa intenia realbarA a travfs de a111 

tres direcciones, lu acciones nec:esariu Pll'ª conocer y evaluar 101 coa 

troles existentes, delinir y proponer lo necesario y verificar que estos 

se adopten y operen ldecuad.-nte, aediante.actirida4e1 de analista, 111-

pervisi6n, auditoria e :lnwstigaci&t; de tal .tonaa que la interacci6n de 

lo. diwrsos controles perlli.ta abarcar todos los aspectos de la Secret!. 

ria General de Protecci6n y Vialidad, •in que se interfiera en la opera

tividad y con la idea de poder prevenir •tes que sancionar. 

Dentro de este sistema integrado de control, podaos distinguir dos 

iutmciu, 

La primera que se re.tiere a 111 org-1Hci6n, operaciones y coordill!, 

ci&a ccmo sist- •al y cuya desarrollo. correspondfa la contralorfa f.a 

tema. 



La segunda que es la aplicaci6n propia111ente dicha de los diversos -

11eeanismos de control, lo que coapete a las distintas &reu de la Secre

taria. 

Por lo tanto el progr ... de la contralor!& interna para 1984 inclu

ye el desarrollo de las acciones orientadas a ol'ganizar, instl'Ullelltar, -

coordinar y operar el siste11a integrado de control de la Secretaria, a -

fin de que oportuna y siatematicuente se conteaplen los upectos ús "!. 

preaentativos y releV11Dtes de la lorma en que se aplic111 y utili11n por 

las &reas responsables lu disposiciones, polfticu, planos; noma, 11-

neMientos, progr1111u, pres1.1pW11tos, procediaientos y dellb procedillien• 

tos e instrumentos de control y evaluaci6n estructuralJllente, el progr .. 

pel'llli te ejercer las diJ'erentea tases de can trol sobre la operaci6n de la 

Secretaria, de tal IOl'lla que se contribuye en el desaqieBo eticiente y -

honesto y en el eu11pliJliento de los objetivos. 

Bl control previo, se ejercerl a partir de los principios; estAn -

las nonu.s, siste ... , procediJlientos y otro• ins~to• de control que 

tterAn de cletinirse C0110 reallltado del an'1his y evaluaci&l pel!WIMDtea 

de loa siguientes factores. 



Recursos Humanos 

Recursos Materiales 

Recursos Financieros 

Control 

Legalidad y nOl'lllAtividlld 

Organiuci6n 

Presupuest.ci6n 

Progrmaci&i 

Planeaci6n 

Seceaidacl de coordiaaci&i con la ciudadanfa 

Obras y, 

Servicios. 

Ad como 111ediante la ditusi&i de la no:rutividad aplicable, de tal 

loma que se comtituye 1111 verdadero siste• de control. 

le1pecto al control concomtante, este se reali&ar& medi1nte la I"!, 

ci6n _4e 1upervisi6n de bienes, servicios y obru, con el tin de veriti

. car la etectbidad de 101 ccntrolea establecidos • eata uteria, la -

aplicaci6n ele la norwatividad rigente y la eticiencia con que ae clesSJI!. 

Bln dichas llmciones. 



Estas dos tases del sistema quedlm. a cargo de la Direcci6n de Con-

trol, y su desarrollo ca.pete a la1 Subdirecciones de Nor11a1 y de Control 

de Bienes, Obras y Servicios. 

Tubi~n dentro de la tase de control concomitante heJlo1 encuadrado 

la atenci6n de las denunciu que presenta la ciudadan.la, ya que con ello 

se pretende lograr el correcto dese11pello de 101 servidores pdblicoa, -

aplicando en su caso, las sanciones previstas en la ley. 

Por lo que se refiere al control posterior, este H realharl a ti'!, 

vfs de auditorias financieras y operaciones selectivallellte en las lreas 

de Recursos H1.111anos, ReCW'IOS Financieros y Siste11a de Into1'1111Ci6n y Re

gistro con objeto de proponer la aplicaci6n de las 111edidas correctivas -

necesarias en los casos en que se detecten irregularidades; liendo res

ponsabilidad de la Direcci6n de Auditoria, 

Entre las tre1 lreu de la Contralorfa Intema, hay un tlujo peraa

nente de intor111aci6n a trav~s del cual se alillentan de indicadores para 

la detend.naci6n de lreas criticas. 

B1to1 son los elellelltos que ~oJ'llU'in el silt.ma integrado de coa, 

trol de la Secretaria, su aplic-.ci&s 1iault"w~t•1 la coutmte Nt1'2, 

alimentaci6n de lu lreas ad com la debida coordinac:i6n penU.tirAn 



brindar un verdadero apoyo al titular para la eJ'iciente operación de la 

dependencia, y al sistema integrado de control del sector del Departamen, 

to del Distrito Federal los eleaentos intonaativos necesarios. 

Con eata renovación en todos sus departamentos y su contraloria in

terna que funcione bien, tendreJlos cambios notorios que servir&n para un 

futuro, u! ve11e>s que es necesario conocer 101 1ntecedente1 del recluta

lliento y 1elecci6n de personal en la adllinistraci6n pdblica, 



CA PI TU LO VI 

I. ANTECBI>lllf'l'ES DEL RBCWTAHIENTO Y SBLECCION 
DE PBRSOHAL EN LA ADMillISTRACIOH PUBLICA. 

Bl nacilliento de la adlllinistraci6n se re111>ta a loa IÜUIOS origenes 

del hambre, y surge en el 110111ento que se requiere el logr:i de w objeti-

vo cc:.Gn, pues 101 hoabrea se orguizaban en agrupaciones, las cuales t!. 

nbn por objeto el ~arse 1Ntll9lente. Sin ellbargo, .tu6 huta fines -

del siglo puado, CUMdo se reali11n loa prilleroa estudios e intentos -

tendientes a integrarse y siateiutbar una serie de conocimiento• que d!, 

rían lugar a la Adlldnistraci6n ca.o irea e1pecltica de estudio. La con-

soli~i6n de la Adilliniatraci~ c~ disciplina ~ desde su inicio y -

sigue siendo un. proceso de conjmci6n en el que concurren aportaciones -

derivadas de diversas disciplinas. 

Los antecedentes de la indutria en general tienen \IDA illport•cia 

relativa antes de la revoluci~ indutrial. Loa pl'OJeCtoa •tifllO• de -

coaatrw::ci6n y produc:ci~ trecuent-te liaple. Loa problellU de la d!, 

rec:ci6n de eapresu eru, por consiguiente, sencillos t.-bia.t. Loa pro-

CHO• operativos y el equipo erm poco retinados, a6lo habla 1111.a espec:l!. 



lizaci6n por giro, t'!l control de operaciones estaba fntinlulente relacio

nado con la direcci6n y supervisi6n del trabajo. 

Es ad COllO la adllinistraci6n 110dema surge a partir de cambios 'un. 

~tales en las rel1eiones productivas, es decir del c•bio del feuda

lismo al capitalisllO con la consiguiente COllplejidad dentro del '-bito -

de la producci6n, complejidad que hizo necesario el desarrollo de t6cni

cu ús eficientes para org;mizar el trabajo productivo, uf JaiSllO tene

llOI que analizar el desarrollo de ~sta 1111 .. condici6n objetiva. 

Bl desarrollo de la adlinistraci6n en Kbico, no es resultado dires. 

to de los clabios producido• en lu reb1cionea de proc.tuc:c~6n, 1ino, a -

travfs de la influencia cultural ciendtica y tecnol6gica de los Estados 

Unidos de Nortel!IArica. 

Bl desarrollo de la adldnistrac:i6n en Mlxico, es un fen61ieno Ctlltu

ral como llUChos ajenos a la estructura y a las necesidades 1111... del -

pafs; se introduce artilicialllente para c:1111plir con los objetivos y con 

lu necesidades de las gr•de• •presas mlt:lucionales que act6an en -

paises CC1110 el nuestro 1 sin •bargo, no dedican ni un solo rengldn al -

-'lisis y deHttollo de tbicu y herr..tentu adldaistrativu adecua

das a las organizaciones auxiliares que tienen caracterfsticas y pl'Oble-



llA!I lllUY diferentes a lo• de las grmde• empresas de los paises induatri!. 

lizadoa. 

Solo a partir de estas deterainaciones del desarrollo de la Adllini!, 

traci6n por los capitales extranjeros y lu grandes apresas, en que po-

deJllOs entender la actual li tuaci6n que guarda esta disciplina en nuestro 

paf s. 

"Una de las instituciones ds •ti!JllU es la b\ll'ocl'11e:l.a; quiz¡ tUYo 

su origen hace llÚ de do• llil a!os. De esta boca pueden encontrarse -

burocracias alt1111ente de•arrolladaa en los illperios Chino y Egipcio, en 

lu cuales la burocr11eia deseapeffaba un papel pollt:l.co, enlocado en oca-

siones hacia el logro de alguna autonoida trente a los gobernantes o a -

los estratos sociales lllÚ destacados; aunque sus upiraciones poU:ticu 

rara vez estab¡ui orientadas plena y cQ:lcienteMDte al socabmliento del -

sisteu".
1
/ 

Por esto la burocracia solfa DOl'llU' la lorM en q\18 se debfa pres-

tar Hrvicio• a los distintos P'llPO• sociales, 7 trataba de pre9&t ..... 

1/ J19dro ZOrrilla Martines. La Amtnt•traci&a P6blica Pderal. l'ir· 27, 
Mrie estudios 26, primera edici&a. r.c.r.s. UJWI. 1971. 



coino servidora del estado o de la cOllUnidad y no cCllO 11era servidora pe!:. 

sonal de los gobernantes. "Las burocracias que lograron alcanzar la au-

tonCllda y auto-orientaci6n int~eron siste11as de reclutlllliento basa--

dos en el nepotiuo, entre ellas id .... consiguieron su cargos COllO PI'!. 

bend.u ccmo propiedad privada y huta hereditarias; •pliaron el n~ro 

del personal y de los org111ismos y por lo llino se increMDto la ineti--

ciencia, la illprodllctividad y el rituali8110 en la pr&ctica adlinistrati

va", 2/ 

DurMte la edad llCdia se redujo al ainillo la burocracia, la autoaY!! 

da~ ab qua la Ulinistraci6n organizado, ~la clave de la pri-

llitiva 1ociedad leudal, a&i las actividades de ~ensa se convirtieron -

en respansabilidad local. La relaci6n entre los principes o seffores fe!! 

dales y la e1eua blll'ocracia, tul de vasalbaje; los reducidos servicios 

pdblico1, resp<lnlabilidall del principe, tueron proporcionados en 1U noa-

bre por s11.a servic1ores penonales, quienes des•pellaron el papel de per-

•r.u ~u evopeu de 101 aigl09 XVI, XVII y XVIII para tor-

2/ S.I. Biniltadt, los sisteau polltico1 de los 1-pel'io1. 



llar estados absolutistas, requirierom de gobierno• altaniente centraliza-

dos, a1nentaron los servicios proporcionados por la corona e. intervinie-

ron con gran intensidad en la vida ecoa&dca y social. Collo consecuen-

cia de esta expansi6n de tunc:iones gubel'Dallelltale• M necesario a1.11en-

tar el personal bu.rocr&tico, as! COllO realizar las ~oraas a la adlnini!, 

traci6n piblica•.3/ 

Debido a los probleus de control de la burocrcia, aiailares a los 

de la antig(ledad, las llODarquias absolutistas intentaron hacer responsa-

ble a la burocracia ante el rey o la corona y .tu& ad QmO te estableci!, 

ron sistemas de reclutaaiento y selecci6n de personal pdblico, se 416 -

i111portancia a la capacitaci6n y fil'llaci6n del lliSlllO, a tra~s de curaos 

te6rico-prActicos y en algunos caso• ae llegaron a establecer aisteiaas -

de .Arito, aunque e1tos degeneraron en •iltuas de cutu. 

El liberaliao convirti6 al servidor del rey en 1111 servidor del es-

tado, en un instl'Ulllento de poder pdblico y no de la persona que aterio,t 

mente encarnaba la 1obermia nacional, pues fata recafa ahora en el pue-

blo y cada ciudadano tenfa ma rel111:i6n diNCta CClll ella. 

'J/ Martines Silva Mario. La Aalntstr111:i6n P6blica Federal. Serie ls
tudios 26, PriMra edici6n, FCPS. UJWI. 



El .tunc:ionario debla actuar co~ome a la ley, no aeg6n los deseos 

de una sola persona, porque la ley con1ti tilia la expresi6n de la volun-

tad nacional, La actividad gubernaental debta interlerir al llfnillo en 

la actividad privada y debla de ser de tal s:laplicidad, que no requirie-

ra de caracterlsticu especiales. 

COIM> tales concepciones y el surg:lll:lento de los partidos políticos 

una 11'• Wuis a la lealtad y respomabilidad politica de la burocra-

cia. Sin embargo, este sbt_., degiener6 en el "padrinugo• o Ha, en -

el otorgmento de nallbr.Uento• a per1oau incapaces, en la falta de -

coatimaida4 de los progr .... , ad ccmo de la inseguridad ~l personal P! 

blico, pues cada partido que lograba OCllpar el poder, procW'aba colocar 

al uyor n61ero posible de sua amigos, despedir al personal de gobierno 

atecesor y aprovechar la .llmcim p6blica en labore• propias de su part! 

do. Ful ute el lllUdo sistema de bodn o de despojo • 

... lllxico la preocupaci6n guberlllmntal por •jorar la üWaistra-, 

ci&a c1I ncuno• b..-.oa data de los primeros cdu de maestra vida inde

J*ldiate". 4/ 

4/ "-»ria - ec.isim de lec:ursos Hmmos del Qobiemo Federal, 1973-76, 

"'· ,, 



En 1821 se seflalaba la responsabilidad del oticial mayor, primero -

de "Instruirse de la suficiencia y talento de cada olicial para dar a -

. 5/ 
cada uno la ocupaci6n para cuyo deseapeilo tenga ú1 aptitud". 

Lu bues juddicu relativu a 101 servicios pdblicos, heron de•!. 

r~lladas en la Constituci6n de 1917. Bn 1925, "M creada la Direcci&i 

General de Pensiones y tuif en el afio de 1931 que se expidi6 el reglmen-

to que lija el estatuto para el personal pdblico. En 1938 ae expidi6 el 

estatuto de los trabajadores al servicio ele los poderes de la uni~, • 

el cual regla las rel11eiones entN los poderes legislativo,· ejec:utbo y 

judicial, el cual establecfa noJ'lllU relativas a vacaciones, dfu de des

canso, sueldos, ascensos, antif(ledad, pensiones y huelga".
6
/ 

"Este estatuto M modilicado por el de 1941, el cual contenfa e--
bios muy notabl!!• 1 entre ellos la e1peciticaci6n de las balea para la -

obtenci6n de escalafones, la prohibici6n de los sindicato• de burocratu, 

de adherirse a orgmhaciones o central•• obreras y c•pe•lnu, adm&s -

de la desaparici6n de J\llltu U'bitrarias•.7/ 

5/ llartfne1. lilft llario. Loa Slstuu de Peraonal • la A4tliaistraci6a 
Mblica. Hg. 29 y 30, PCN. UIWI. 1971 

6/ Diario Otlclal de la hcleractaa, 19 de agosto de 1925. 

7/ Estat\lto de loa TrabaJadores al Ml'riclo de loa Foclere• de la Uni&s. 
Diario Oficial de la 1'ederaci6n, 17 de abril de 1941. ' 



/ 

"M en el año de 1943 cuando se estableció una colllisi6n intersec~ 

tarial para el mejor..U.ento de la adlninistr.:i6n pClblica, cuyo objetivo 

principal era el increiientar el rendillliento del persona1•,
8
/ 

Bn 1959 N establecida la ley del Instituto de Seguridad y Servi-

cios Sociales de 101 Trabajadores del Estado, el cual contiene las pre1-
/ ' 

tacione1 y 1ervicio1 que deben darse a 101 trabajadores del estaiJ1'11 •
9/ 

En el do de 1965 tu6 creada la eamsian de Aainiltraci6n Pdblica 

la cual realh6 e1tlldios tendientes al •jor.-iento de la adldiústraci6n 

de per1onal e identilic6 los probleus ab graves al respecto. Este in-

.tor11e con lo q• respecta al apartado destinado a la adndniatraci6n de -

personal se seflala: 

- El llal'CO jurfdico eatA di1perso, lo que obstaculiza la adlllini1traci6n 

de personal, la cual deber' regularse en bue a polfticu y condicio-

nea ccmunes del sector p6blico federal. 

- Se advierte coatusi6n de ccmetido9 y alc1nces en la tunci6n de perso-

nal. 

8,9/ "->ria - Cahi6n de lecur1os lhminos del <Jobiemo Pederal, 
1973-1976, p6g. 12. 



- La carencia de si1te ... y tEcnica1 apropiadas para la busqueda, pr0112, 

ci6n y selecci6n de 101 servicios pdblicos. 

- El catllogo de eapleoa de la teder11ei6n aantiene un eaq\lellll rlgido de 

estructura ocupacional, incompatible con la evoluci6n del aparato ad

ainiatrativo e incongruente con la 01'9Mbaci6n interna de las insti

tuciones. 

- Al tener un incre11ento incomieaurable de la tuerza de trabajo al ser

vicio del estado. se cliticulta la capacitaci6n, adeús de que se requi!, 

re de WUl tecnologla avmzada. 

- La carencia de intonuci6n en lu institw:iones, ha traldo COllO conse

cuencia la frecuente a4opci6n de decisiones de.ticientes en .. teria de 

lldllinistraci6n de personal, '•ta se lleva a cabo sin s6lidal bases -

tEcnicas, sino a tran1 de ligu de parentesco, conocidos, recomenda

dos, intluencia del dinero, lo cual indica clara11ente qi,ae no se esta

blece una adecuada selecci6n de personal en las dependenciu y orga

ni..,. pdblicos. 

O.Os a conocer el naciaiento y 101 atecedentes ele la industria m 



general pese de que ahí, la adlllinistraci6n lllOderna y el deaarrollo en -

""'ico Vell08 la necesidad de la illportancia del reclutlllliento. 



C A P I T U L O VII 

lA IMPORTANCIA DIL RBCWTAMIENTO Y SBLBCCIC!f DEL PERSONAL 

DB LA SBCRBTAIIA GllfERAL DE PiDrBCCIO!f Y VIALm\D, 

Su iJlportancia de reclutar, seleccionar, proponer y a\llinistrar los 

recursos hmanos a lu ireas de coordinaci6n, en condiciones 6ptius de 

capacitaci6n, indw:ci6n y 110.tiV11Ci6n y proponer loa llAtodo• que penitm 

11ejorar el control del personal y pretendiendo establecer una adecuada -

gesti6n de los recursos h11U110s necesarios, para el estableciJliento y -

continiúd&d de 101 procesos de i'Uncionaiaiento de la Secretaria General -

de Protecci6n y Vialidad. 

Loa requisitos indispensables que soa para un buen reclut-1ento -

del personal; todo aspirante debe de seguir el siguiente procediaiento, 

el de presentarse con sus docullentos requeridos, el de dellostrar que es 

J11eXicano por n.ac:iaiento, ser al~ egresado de la Academia de Policia, 

que todo aspirante deberi estar obligado a hacer sus estlldioa en la es--

wela de polida 4\lrmte el tieapo ci- seBale el leglaento Interior 7 -

1 

haber aprobado y que celebre su contrato de engmche durante dos allol, -

eda4 de 19 a 29 alloa, cartilla liberada del servicio 11ilitar. nacional o 



certificado de tener bola negra, registro tederal de cauamites, certifi

cado de antecedentea no penales, estatura ldnilla: hcabres 1.63 au. y 11!!, 

jeres 1.58 11ts., tener ejemplar buena conducta. lfo podr& ingresar a la 

Policía por haber sido condenado ejecutori.-ntle por alg\1n abulo de con

fianza, peculado, vagancia y llalvivencia, traici6n a la patria, cohecho, 

corrupci6n de llellOJ'es, concusi6n, lenocinio y otro• úa que sean de carAi:. 

ter inl.unte, ya que un lllieabro de la Policía no puede ser y es por lo 

tmto que perdería el derecho de pertenecer a ella y taabifn e1 iaportl!!. 

te 11e11eionar que el upirante no padezca alguna enter11edad contagiosa o 

alg6n defecto .tfsico que lo iaposibilite llevar a su cargo alg6n servi-

cio, cuando la persona pua el ex'-en l!Edico y el psicomi!trico, esta -

apta para Moc:er el curso en la Academia de Policía y en caso de pasar -

6nicmente el exi.en Mdico y el .físico, pasa a prestar 1us labores a -

los Agrupmientos de Granaderos, Montado y Boaberos y ad cubriendo esto, 

e1 para que la Secretaria tenga personal suticiente para desempeilar los 

puestos de servidores pdblicos. 

Lu pre1t.ctone1 que o.frecfn. 

Aloj.Uento, alimentaci&i, vestuario y equipo, atenci6n l!Edica int! 



COn esa illport-.scia que se le da para ser reclutados a los que se -

integran a to.nur parte del C\lerpo policial en el Diatri to Federal dallos 

las siguientes sugerenc:i ... 



S U G E R E N C I A S 

Protesi6n se del'ine cOllO empleo, tacultad u oticio que cada uno ti!_ 

ne y ejerce p6blicamente, por lo que para ser un protesionista no se re

quiere un dtulo sino una dedicaci6n específica con buenos conoci.Jaientos 

y aplicaci6n de los llÚSlllOS sobre una actividad detel'lllinada. 

'i para profesionalizar al cuerpo de Policfa Preventiva cOllO requis!, 

to tundllnental, es necesario etectuar una serie de llOditicaciones organ!, 

zativas no s6lo del sistema, sino de cada uno de los mie•bros que lo in

tegran. 

Ha sido gran preocupaci6n de lu autoridades que tienen responsabi

lidad en este proceso, desde el Sr. Presidente de la Re~blica, hasta el 

Sr. Secretario de Protecci6n y Vialidad, 11ejorar integrallllente el servi

cio de protecci6n a la cOJllunidad a traws de los canales correspondien--

tes. 

Para logrU' este objetivo, en el capftulo que nos ocupa, se requie

re conocer algunos de loa problellU que deben solucionarse¡ el cuerpo de 

Seguridad l'dblica y control de vialidad que l\lnciona actualllente, est& -



compuesto en su base y mayoria por eleJM!ntos que ingresaron con prepara

ci6n general lllUY llOdesta y con requisitos de ingreso 1111y bajos, obede- -

ciendo \.Dla ley de oferta y delunda, la adquisici6n de nuevos conocimien

tos ha sido empírica y no siempre j\.Dlto a personal id6neo, por lo que -

dicho empirismo no ha sido positivo en todos los casos. 

Este grupo de cOllpOnentes, que constituye la mayoría, trecuente11en

te tiene familia n1.11erosa, con la que convive poco debido a su ocupaci6n, 

por lo que 101 problellaS .f'lllliliares, se unen a los de la 11etividad que -

de1eape!a y si agrega110s loa econ&aico1, la productividad que desarrolla 

es mjs baja de la deseada. 

Los ascensos no sieJIPre se logran, ni por 111tigiledad ni por prepar!. 

ci6n o capacidad y de 101 estratos basales en general s6lo llegan hasta 

cierto lbaite, ya que los puestos de jetes y oficiales de alta investic!J!. 

ra son de ingreso y reax:i6n peri6dica, pocos son los eleaientos que han 

logrado una verdadera carrera de ascensos hasta llegar a estratos supe-

rieres, este hecho d se observa cOllO positivo en el cuerpo de Boaberoa. 

No debelloa couiderar los aspectos mterioniente •ncionaclos ca.o -

totalaente negatiws, sino que nos orientan para evaluar con justedad -

estos hechos y tratar de •jorarlos. 



Para la profesionalizaci6n de los elementos policiales del cuerpo -

de Protecci6n y Vialidad, debe111os considerar dos grupos .tundallentales: 

1.- El que ya est1 integrado y que consta de m1s de 15 000 elemen--

tos. 

2.- El de los elementos de nuevo ingreso que requiere una planea- -

ci6n diferente. 

El pri11er grupo, con las caracterfsticas siguientes: Oran heterogs 

neicid&d de sus cOllponentes, en edad, preparaci6n, antigüedad, origen, -

etc., diferente aprovechMliento de las condiciones de trabajo y de la e!, 

periencia adquirida, di.terente actitud para con el p6blico segán la zona 

y los horarios en que han actuado, diferente concepto de sus actividades 

seg6n los jetes y oticiaies que les han tocado en 1us corporaciones. 

Mucho se ha hablado de la capacitaici6n condnua que requieren todos 

los individuos independientemente del medio en que se desenvuelven, dicha 

capacitaci6n requiere en general una 11ejorfa tfcnica en sus conociaien

to1, en este cuo no 1610 se requiere dicha capacitacidn contfnua, sino 

una verdadera reedlacci6n de todos 101 aieabro1 de la corporacidn tratan

do de cillentar una nueva •htica de servicio hacia la sociedad, esta -

serfa la verdadera protesionali1aci6n. 



El plan a seguir puede ser variado y con ll(ütiples facetas, pero -

quizA los objetivos tund.-entales est~ .fundados en los siguientes 111eca

niSJ10s: 

Iniciar el proceso unificando criterios de 11CCi6n, de 11&ndo, de eJea 

plo, de preparaci6n y de ejec:uci6n de actos haci& la collWÚdad en los -

o.ticiales, ya que de ah1 parte el ejemplo para el aprendizaje o para la 

toma de decisiones en cuos especiales o c<11une1 por parte de 101 lliea-

broa de la base, 

Posteriomente o paralelos, cw-101 eapec1ticos para los llieabros 115. 

tivos con actualizaci6n de los conocillientos t~cnicos sobre seguridad y 

vialidad -Un tiempo educativo quiz¡ mayor que el del proceso t~cnico, 

dedicado a lllOdi.l'icar o realil'llllll' una ndstica de servicio, cordialidad, -

hU11Mis11<>, etc •. - ¿c6ilo lograrlo? aparte del sistema educativo tendien

te a aejorar lu relaciones humanas, •jorar el criterio de aplicaci6n 

de los reglamentos y por que no, de educar a sus se11ejante1 con el ejem

plo, para que •Jore el caaportuiento general del p6blico, este upecto 

se acenth en toraa U.portllllte en lo c¡l.9 respecta a la educaci6n vial -

que buena falta nos hace a los ciudadanos. 



Bst!aulos no referidos, sólo al aporte econ61dco tan necesario, 

existen adem!s una serie de satisPactores grandes o pequeílos que influ

yen en lonaa. notable a la realización del individuo y a sentirse orgull2_ 

so de su actividad. 

En los cuerpos policiacos en general, las buenas acciones se consi

deran COllO nor'll&l.es y obligatorias y solo los de.t'ectos o faltas, se hacen 

ostensibles y hasta p6blicas, en este caso como dice el •slogam• •eontt 

.os tambib lo bueno". Hay est!Jaulos ca.o 11enciones 111enauales de los -

buenos ele11ento1, presentaciones en presencia de su taailia de los sobrt 

salientes, el orgullo lalliliar sobre la actuación del jeP.e de ella, est.!, 

aul~ la superaci6n del aismo y de sus c011paileros. Reconocimientos eser!, 

tos especiales desde una sinlple c0111Unicaci6n hasta diplOlllU con clistin-

ciones. 

Ade11ú de lo mencionado y de JllUC}las otru acciones que se pueden -

llevar a cabo, se requie~e una perfecta selecci6n de edad, antigüedad en 

la corporación, capacidad tísica y t!cnica de los coiaponentes para com

.sionarlos a la actividad, que por estas car11eter!sticu puedan desarro

llar en •jores condiciones, no es infrecuente observar policfa1 ancia

nos artrlticos o parciallllente inc~pacitados en puestos a realizar gran -



actividad física y por otra parte jovenes vigorosos en puestos de orien

taci6n y vigilancia visual donde no se requiere acci6n. 

Al tener la anterior11e11te citada calificaci6n y clasificaci6n del -

personal, se puede instituir un mecani1110 16gico para la propuesta de -

ascensos con antigtledad, capacidad, grado educativo, progreso en sus cr!., 

terios y acciones, etc. y podemos tener oficiales en las !reas de gran -

actividad fisica y 11ental y otros en servicios de vigilancia y orienta-

ci6n donde solo se despliega la aplicaci6n de conociaientos y experien-

cias. 

Para elaborar el progra111a de capacitaci6n y reeducaci6n, 1e requie

re adem!s conocer el perfil del polida que necesitanos y hasta donde -

podellos llegar con lo que se tiene, ya que no es posible blprovisar \UI -

cuerpo policiaco. 

Existen 2 perfiles al respecto, el ideal y el factible. 

El ideal se lo podl!llOs preguntar a un niBo, esti con1titu1do por un 

individuo alto, con un unitonie iapecable, un ar11a y una IUClna iapreli2, 

nmite, pero e1 atable, bien educado, siempre dispuesto a ayudar a los -

n:Ulos y a los micianos, de una honestidad intachable y repre1eiata la se

guridad del barrio donde esti asignado. 



Este super hombre de creaci6n i .. ginaria infantil, difiere en lllUChO 

del perfil real el cual puede ser: 

Una persona de edad joven o mediana, con wia preparaci6!1 1tlficiente 

para conocer y aplicar los regl.-ento1 viales y conocer la• principales 

leyes y tener cierto criterio para valorarlu, trata de evitar la consu

aci6!1 de faltas, que sea cierta11ente afable y su cc:municaci6n y relaci.2, 

nea bimanas 1e1D atectuosas, que oriente al pdblico hacia un mejor coa

portaaiento y que lo haga sentir responsable de la honestidad y buena -

conducta de los ai•bro1 del orden público, que se sienta orgulloso de -

pertenecer a la Corporaci6n y que ad lo 11anilieste ante ~u tllllilia, 

llli1~ades y a la cOlll\lllidad en general. 

Si llll progr_. repetitivo o peri6dico, qw: se iaparta a todos loa -

ele11entos logra este tipo de agente, en un pi.so corto o iaedio, este -

ser6 el inicio de la protesiona1izaci6n de la polida. 

Respecto a la preparaci6n de 101 eleaentos de nuevo ingreso se re-

ql&ieren otras conc:epciones: 

11 na.ero de aolicitmtH y la preparaci6n previa de los aiaaos, -

11t& dentro de la oferta y la d~da de empleos en general y de una 



orientaci6n vocacional dirigida hacia 101 cuerpos de seguridad. 

A uyor denwlda de eapleos los requili tos de ingreso pueden aunien

tarse, en la actualidad estos pueden ser: 

Una estatllra detenú.nada, estado de salud, certificado de aecunda

ria, disponibilidad para entrar a la AcadeMia, etc., en Esta, contar con 

maestros id6neos, con buenu dcnicu pedag6gicas y con conoeiaientos -

sobre las tbicas policiales, nada hay ids dificil qu.e contar con bue

nos uestros, los cuales no se JNeden illprovisar, contar adea6s con loa 

8's 110demo1 procediaientos y 116todoa de enseilansa aprendi&iaje, esto re

SUlle en ei progra11a, la capacitaci6n tlsica y los conocillientos tecnol6-

gicos necesarios, pero ello no resuelve la profesionalizaci6n de los ftll!, 

vos integrmtes, esta se logra adellis, por 11edio de auc:has horas de en•!. 

fianza p1icol6gica y aociol6gica que ci11ente las relaciones hlllMU de -

los aspirantes, creando una nueva alatica de servicio, al ldsllO tieapo 

que llD sentiiúento de orgullo en una carrera de servicios policiales con 

seguridad y protecci6n para su fMilia, asl ccmo loa estfsnalos progreai

w• necesarios pal'& subsistir decol'Ol-te, aceptando el almno de nueYO 

ingreso con otra tiloaotla de sel'ricio, debe laborar sol-te en coapa

llla de personas id6neu que por su ejuiplo y experiencia puedm guiarlo 



h11eia la 111adurez policial, ya que si colaboran con ele11ento1 no adecua-

dos, se perder' todo el es.tuerzo de la instituci6n y del propio recib -

ingresado. 

Modificar un sistema hacia un perleccioniao factible, requiere dos 

apoyos i•portantes en ocuiones insalvables. El econ6aico ya que el CO!, 

to de operaci6n llOditica el presupuesto debido a que la capacitac:i6n pe

r16dica de cada ele11e11to obliga a au.entar el nG.ero de llieabros para la 

suplencia, 101 aaestros nuevos tienen un costo, uf ccmo los esthiulos, 

el increlllento o MOdilicaciones de los progr111a1 en la acadellia t•bifn -

elevan su presupuesto. 

·solucionando el probleu presupuestal el cual está sujeto a posibi

lidades gubernuentales, se presenta otro dn llÚ dilfcil de solucionar, 

un entusiauio contfnuo o pel'lllftente de todos los Jetes, desde el seffor -

Secretario hasta el iús 110desto cabo, para cambiar la idea actual de lo 

que es el cuerpo polici~, lo que trae aparejado ÚI trabajo en horas y 

desarrollo de actividades y guto de energía que debe ser renovado en -

.(ol'llll coddbna hasta hacerlo subconsciente. Cundo este entusiUllO sea 

UD verdadero convencildento de todos los e1tratos y Jerarquías, se habr' 

logrado la Prolesionalisaci& de e~t• cuerpo de Seguridad. 



CONCLUSIONES 

1.- El origen del Cuerpo de Policia estl intiunente ligado con el ori

gen de la sociedad; la tunci~ policial en esa ~poca era realizado -

por los 1niS110s individuos c¡ue integraban la comunidad, con lo c¡ue &! 

quiere el carlcter de Instituci6n a cargo de la ciudad. 

2.- Este presente trabajo ae trata de un problema llllY especifico c¡ue es 

el reclutamiento y selecci6a del personal policial ya c¡Üe ae deben -

hacer en realidad benelicios para que todo urche correctmente. 

3.- Los recursos hl.ftanos, ca.o i111portante ciencia social da un urco coe. 

ceptual y doctrinal para satisfacer y •11nejar adecuadallente los obJt 

tivos trazados con esta invest!gaci&s, 

4.- La administraci6n de los Recursos llmunos es la parte del proceso "!!. 

ainistrativo o de la adllinistraci6n en general, c¡ue nos brinda los -

cmú.nos tbicos ideales para el trat.U.ento de nuestro probl ... 



5.- El Reclutamiento y la Sección del Personal, son partes principales -

para poder enfocar las t~cnicas ds precisas a desarrollar y poder -

dar un urco de referencia que nos ayude a esta investigaci6n. 

6.- La edllcaci6n es importante en esta Instituci6n porque prevee la nec!_ 

sidad de adquirir nuevos conocillientos para remplazar los que se han 

welto anticuados a causa de ca111bio1. 

7.- La capacitación ea una de las partes esenciales para el policfa por

que ayuda a lograr una aejor optiaizaci6n del elemento hUllllllo frente 

a las exigencias de evolución y desarrollo en las organizaciones. 

8. - La Policfa es una Institución gubernaaental que, actuallllente COllO ª.!! 

xiliar de las autoridades legales establecidas, tienen por objeto el 

JUnteniaiento del orden p6blico, procurando que se clD11plan las nor-

us de Derecho para lograr un desarrollo social ann6nico garantizan

do 101 derechos que los particulares tienen consagrados en la ley. 

9.- La policia preventiva es una inatituci6n del estado, que tiene por -

objeto vigilar que se c:1111plan las disposiciones de car!cter jurldico 



dictadas para evitar que se altere el orden pdblico, establecer med!. 

das procurando la prevenci6n de los delitos, asi cOllO realizar las 

delRAs atribuciones que le asignen las leyes. 

10.- La Policía Preventiva y la Policía de Trlmsito coniponen el cuerpo de 

la policía unifonaada, allbas integran la Secretaria General de Pro

tecci6n y Vialidad del Distrito Federal y sus equivalentes en las -

entidades f'ederativas. 

En raz6n de que las dos corporaciones realizan distintas funciones 

(de vigilar una y de vialidad la otra), es necesario una reestrac-

turaci6n administrativa de dicha Direcci6n, a fin de que sus respes., 

tivas tareas las realicen con ele11entos especializados en cada una 

de las materias, para lograr la debida eficacia que repercuta en el 

beneficio colectivo, 

11. - La policía preven ti va es un servicio pdblico, como tal reune las •!. 

guientes características que los estudiosos de la 111ateria han enun

ciado en la teoría del Servicio Plibl:lco; es wi servicio p6blico Pl'2, 

pio, en contrapolici&i al !apropio, en contrapodci6n al apropio, 

puea Gnic-.ente lo puede prestar el gobierno; ea un servicio pdbli-



co local, en sentido inverso al tederal, que cada estado de la Rep.ft 

blica tiene su propio cuerpo de policía, en raz6n de que busca sa-

tistacer necesidades de inter~s general¡ es un servicio pdblico ne

cesario, en raz6n de los constantes choques de inteMs o por las -

violaciones al orden jurídico que diarimente suceden en cualquier 

sociedad¡ y es un servicio 1110nopolizado por el estado, pues no se -

concibe a la Policía Preventiva en aarcos de los particulares. 

12.- Para lograr prestar de 11Anera satistactoria los servicios p6blicos, 

el estado debe iaple11entar, entre algunas obras, las siguientes me

didas: 1) La descentralizaci6n de los servicios administrativos -

que prestan las dependencias gubemaaentales¡ 2) Proporcionar al -

medio rural los elementos necesarios tanto tinancieros cOlllO t~cni

cos para su •jor de1arrollo; 3) Conceder a los estados de la tede 

raci6n y los llllnicipios, la autollOll!a que constitucionalllente les -

correspcmde; 4) Velar por un buen aanejo de los tondos p6blicos ¡ y 

5) Establecer poUticas educativas que tengan por objeto elevar el 

niwl C\lltlll'al de la poblaci&a en todo el pai1, 



13.- La desaparici6n de cuerpos policiacos repercute en el incremento -

desmedido del indice de la cri.Jlinalidad, derivAndose los siguientes 

efectos: inseguridad social, desorden e inestabilidad pdblica, as! 

cOlllO alariaa y ansiedad de la poblaci6n en general. Consecuentemente 

deberi implementarse una adecuada polftica criminal para combatir -

satisfactoriamente la delincuencia. 

14.- El reglamento de la Policfa Preventiva del Distrito Federal es absg_ 

luto e ineEicaz; Sl.\9 disposiciones han dejado de tener utilidad. 

15.- Los momentos de cr!sis, co1110 los que vivimos es necesario que la l'2, 

licia Preventiva sea dirigida acertadamente, por especialistas en -

el ramo policiaco, combinando de la mejor.manera posible, sus ele

mentos tkriicos, hWMnos y materiales adoptando una eEectividad qi.ae 

pemi ta la prevenci6n de las conductas antisociales, proporcionando 

ID'I ambiente de confianza, tan necesario actualllente para que el pala 

pueda superar la crisis econ6aica por la que atraviesa. 
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