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INTRODUCCION.

La elaboracibtn del presente trabajo, surgid de la necesidad
de conocer el grado de aplicacifn de las técnicas para la -
administracifn de los recursos humanos en la pqueﬁa empre-
sa; asi como verificar si se llevan a cabo los conceptos ge
nerales del proceso administrativo péra lograr el buen fun-
cionamiento de la misma, de acuerdo con los conocimientos -

que adquiri al cursar la licenciatura en administracibn.

Este trabajo pretende despertar el interé&s del lector hacia
los conocimientos que tienen actualmente relevancia en Mg -
xico, que es: el adecuado uso de los sat€lites para benefi-

--“cio de toda la poblaci®n.

Para los licenciados en administracifn, en base a nuestra -
formacidn en el &rea de recursos humanos, es conveniente -~
participar en el campo de la radiocomunicacibn debido al -~

‘auge gque ha tenido, y de &sta manera poder aplicar nuestros

" conocimientos.

‘;Debido'a que la pequefia empresa objeto de mi estudio; se de”

/dica-a la fabricacitn de torres y a la compra-venta de equi "

'_pqs para la raaiocomunicacién; en el primer capitulo se se-
\ 551§raﬁ los éspectos.teéricos y té&cnicos que hacen po;iblé—.
fia comprensién.de éste tema, y el cual, resaltard la‘imp@;f
i:;ancia,que'tieﬂe el uso de satélites para establecer una~m§ :

“joxr ‘comunicacién a nivel nacional.




El segundo capitulo presentar& algunos conceptos generales -
de la administracifn y su proceso; al igual que lo relacio -

nado con las principales té&cnicas de los recursos humanos.

Se describir& a la empresa en el tercer capitulo, con el fin
de interrelacionar la importancia del uso de la radiocomuni-

cacién en la misma.

Y por Gltimo en el cuarto capitulo, se plantearin algunas -~
alternativas; las cuales si se llevan a la préctica, contri-

“buirsn al mejor desemperio de la empresa.




CAPITULO I.

“LA RADIOCOMUNICACION EN MEXICO".

1.1 PRINCIPALES CONCEPTOS DE LA RADIOCOMUNICACION.

a) Generalidades.

El primero que previd tebricamente la existencia de las on-
das electromagné&ticas al igual que su propagacifn, fug el -

fisico escocés, James C. Maxwellien el afo de 1873.

Enrique R. Hertz, £isico alem&n, en 1887 descubrib como son
en realidad las ondas electromagn&ticas tanto en longitud -
como en frecuencia y fué el primero en producirxlas en su la
‘boratorio, detectindo su presencia. Confirmé las teorias -
.enunciadas poxr Maxwell y demostrd que &stas ondas se propa-
gan por el espacio a igual velocidad que la luz, por lo que

tambié&n descubri® el efecto fotoelé&ctrico.

©Guillermo Marconi, ingeniero y fisico italiano, en 1896 ob-

tuvo la primera patente para enviar sefiales a través del es .

,"pacio, por lo que encontrd la manera de emitir ondas hert -
”j zianas y de captarlas a distancia y en 1898, logré la comu- " .

nicacidn inalimbrica a trav&s del Canal de la Mancha.

Muchos investigadores prosiguieron los estudios y experimeg 0
" tos sobre éstas ondas, a fin de utilizarlas para aplicacigfh /
‘nes précticas. Se fueron inventando generadores'de ondas,?‘

de radio cada vez mis eficaces, pero nasta el invento del -
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. triodo por Lee de Forest (1907) no hubo posibilidad de gene
rar con facilidad ondas mantenidas de cualguier frecuencia-
y de suficiente potencia, el trfodo consiste en colocar una
rejilla entre el filamento y la placa del diodo, con lo gque
se amplifica la corriente dé&bil y se genera. El diodo, es-
un tubo termoifnico sencillo, en el cual los Gnicos electro

dos son el cd&todo y el &nocdo.

Por lo que respecta a la deteccitn de las ondas de radio, -
ée pas6 - del primer detector de hertz a otros cada vez mis ~
complejos y-sensibles. Los primeros aparatos ﬁsadOS por -
Popov, para la deteccifn de descargas el&ctricas atmosféri-
cés; constaban de una antena y un circuito formado por un -

cohesor, una bateria y una campanilla.

E;_miémo aparato, con la adicifn de un circuito resonante,-~
'girvi6 para detectar las ondas de radio producidas por ré -
dictransmisores.v Mis tarde se experimentaron detectores de
maydr sensibilidad, como son: los magnéticos, los electroli_

*ftitos ¥ los de cristal.

" b) ‘Radiotecnia.

nLa'tadiotecnia es la técnica de comunicacidn entre dos,ok -

més puntos utilizando ondas electromagnéticas’y-éstas cbngrv

k>w7ti£uyen un medio ideal de propagacifn a causa de 1aAfa¢ilif

'aaa de su produccisn y de que, -al difundirse por el espacio

-
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son suceptibles de ser captadas con receptores sencillos.

Lo gue introdujo la radiotelefonia en los hogares, fu& la -~

transicién dentro del campo de las ondas electromagnéticas-~

del telégrafo al tel&fono. De &sta manera el primer paso -

‘para lograr gque la radiotelegrafia se convirtiera en radio-
telefonia lo permitieron dos inventos: el bulbo o tubo ter

mﬁiﬁnico y el micr&fono. :]

- 'Para 1920, ya existian estaciones receptoras de aficiona -
. dos, en diversos lugares de Estados Unidos y Europa; captan

'do-al igual mensajes telefénicos o telegréficos. En éste —~

- aho fué cuando se radid el primer programa escuchindose con
.gran nitidez a 2,400 km.

‘En &sos tiempos el aire estaba casi vacio de ondas radiote-
lefénicas, se establecieron mis estaciones gue radiaban pro. .

gramas con regularidad, y la radiotelefonia cobrd auge.

‘€) Radiocemisibn.

< La radioemisidn es el conjunto de circuitos empleados paraéyifv

 ‘la produccifén y modulacién de oscilaciones electromagnéti -

"~ cas de alta frecuencia. Las corrientes moduladas de alta -~

--frecuencia se envian a la antena desde donde se propagan_en,

"'11'~Nuéva Enciclopedia Tem&tica, tomo 6
: (Editorial Mexicana, 1969) Pag. 311
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forma de ondas radiocel&ctricas. La modulacifn significa va
riar la intensidad de la corriente oscilante mediante otra-
corriente gque reproduce con fidelidad las oscilaciones del-

sonido gue desea transmitir. ?ﬂ

Esta corriente es suministrada por el micr&6fono y se halla-
intercalado en el circuito eléctrico del oscilador, y por -
tanto, sus ondas eléctricas modifican las ondas electromag-

néticas que luego son enviadas al espacioc por la antena.

Las oﬁdas electromagnéticas son transformadas en una serie-—
de 6ndas mids © menos intensas, segfin la intensidad mayor o-
menor del sonido. Los té&cnicos llaman onda portadora, a la
corriente oscilatoria que genera las ondas electromagnéti -
cas; onda modulante o sefial, a la gque sale del micrSfono; -
‘y onda modulada, a la que recibe la antena y gue esté forﬁg

.da por la onda portadora y modificada por la sefial.

:g;“Allas estaciones emisoras, se les asigna determinadas longi
-tudes de onda para evitar gue sus programas choguen entre -

T sil, debidoral gran nGmero de emisoras.

d) Radiorreceptor.

y

.. Es un aparato que sirve para recibir y transfoxmar en SQPET =

‘iaos o senales las ondas emitidas por las radiodifusoras.

L ;1 .Enciélopedia Estudiantil. tdmo 15
S " (Publex, S.A. 1965) Pag. 243
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Las ondas electromagn&ticas viajan en el espacioc a razdn -
de 300,000 km/seg., llegan al aparato receptor:; chocando =
contra su antena creando por induccidn una corriente elé&c-

trica, la cual es reforzada y amplificada mediante los bul

bos o transistores.

El receptor puede ajustarse hacieno girar sus botones o -

périllas, para captar determinada longitud de onda y no -

"las otras.

‘Es por eso, que cuando las diferentes estaciones trasmi -
soras usan longitudes de onda distintas, el radioyente.pue -
de,ajﬁstar su aparato para escuchar la estacibn que prefie

~.ra, sin interferencia de los demés.




1.2 FORMAS DE RADIOCOMUNICACION.
a) Sistema de Radiocomunicacidn.

Radio, es el t&rmino que indica con brevedad un sistema de-—
radiocomunicacién y los distintos aparatos gue se emplean -
en el mismo. Las comunicaciones por medio de E&ste siétema—
se efectlan usandﬁ ondas de radio, es decir, ondas electro-
magnéticas de longitud de onda superior al milimetro, como=~-

medio de conexidn entre dos o mas estaciocnes. 3|

Un sistema de radiocomunicacibn se compone de una estacidn-
~transmisora, que genera una corriente alterna con una frg -
cuencia determinada (onda, o frecuencia portadora), la modu.
la (cambia una o varias de sus caracteristicas de amplitud,
frecuencia y fase, en funcidn de la informacién que se ha -
de transmitir) y, por medic de una antena, emite en el es -

pacio la onda modulada.

-Una o varias estaciones receptoras se encargan de captar la
6nda, ampliarla y detectarla, es decir, de extraer de la on

da modulada la informacidn que transporta.

Por lo tantc la radiocomunicacin es un sistema mediante el
.¢ual se transmite la voz de un lugar a otro sin usar hilos=-

';telefénicos.

'“ik'swr Enciclopedia Monitor. tomo 10

" (salvat Editores de México, 1965) Pag. 5098




. b} Transmisores.

Los transmisores para radiotelegrafia y para modulacifén de-
amplitud o de frecuencia constan en esencia de una seccibn-—

alimentadora, una seccibn de baja frecuencia y otra de alta.

La seccidn alimentadora, estid constitufda por uno o més -
.tﬁansformadores, diodos rectificadores de corriente alter -
na y otros componentes electrdnicos, tiene el f£in de propor
cionar la tensién continua'necesaria para el funcionamiento

‘de las v8lvulas o de los transistores de las otras secciones.

La seccibtn de baja frecuencia, sirve para transformar la in-

“' formacifn en sefial elBctrica y amplificarila.

La parte de alta frecuencia la forman, en general, un osci-

ladoxr, que genera una tensibn alterna con una frecuencia £i

«ja suficientemente elevada para poder ser radiada al espa -

cio, y uno o varios amplificadores.

fLa.etapa amplificadora final estd fprméda por uno o varios-

cifcuitos resonantes, sintonizados a la. frecuencia de,la‘da:
da éue'se va a ;adiar ¥ que sirven para eliminar cérrieptes . ]5
ide:diétinta permanencia de la considerada, que‘podrian‘seré
jgenefadas'por uno de los pasos de la parte‘de alfa freéﬁeg}
. cia; v
'El‘prbceso de la moaulacién tiene lugar conectandé el,modgf;f

'lador'a la seccibn de alta frecuencia y asi la Eensién eléc
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trica modulada llega a la antena emisora v es radiada en -

forma d; ondas.

c) Receptores.

El receptor se compone de una etapa de alimentacidn, de un-
amplificador de alta frecuencia, de un mezclador, de un am-
plificador de frecuencia intermedia, de un paso detector y-

de un amplificador de baja frecuencia con alta voz.

La etapa amplificadora de alta frecuencia aumenta la sefial-
captada por la antena por medio de una o varias v&lvulas -
‘{o transistores) y realiza una primera seleccifén de las se-
fales respecto de su frecuencia mediante uno o varios cir -
cuitos resonantes sintonizados a la frecuencia de la sefial-

que se guiere recibir.

El paso mezclador se compone de un oscilador y el mezclador
-propiamente dicho. El oscilador genera una sefial sinusoi -
’.fdal, que tiene una frecuencia mds alta o mds baja que la -
:'fiecuen;ia de la sefial que se recibe. Estas dos sefiales, -
jla que se recibe, una vez amplificada, y la generada.por el"
‘j“bscilador, liegan juntas a la entrada de la v&lvula mezcla-
'i]aora.l A la salida de &sta vdlvula se tiene dos seﬁales de-

;fentrada.

En general, la sefial producida por el oscilador tiene una -

Aj,freéuencia relativamente cercana a la de la captada por la-
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antena. El proceso de deteccibn, es el inverso de la modu

lacitn y sirve para dividir la sefial de frecuencia interme

dia en otras dos, la de frecuencia portadora y la de baja

1

frecuencia, gque es la informaci®én transportada pox la onda -

de radio.

i

El paso detector es diferente segin se trate de recibir una-

sefial modulada en amplitud o una modulada en frecuencia.

En el primer caso el detector m&s usado lo constituye un cir

‘cuito gue comprende un diodo y varios componentes elé&ctri -
. cos. En el segundo casc se le llama discriminador y estd -

éonstituido por dos diodos, una bobina especial y otros com-

ponentes, conectados entre si de diversas maneras seg@n los—

distintos tipos de discriminador.

Lia sefial de baja frecuencia se amplifica luego se envia al -~

altavoz gque la transforma en onda sonora.

d) Radiodifusibn.

su doble vertiente, tanto pGblica como privada; con traﬁsmi}
‘- siones de carScter exXperimental y programas totalmente intgffw
grados; de‘ésﬁa manera se contd con un sérvicio coﬁpleto deé:

~radiofonfia, destacantd la telefonia. :1

_1Informacién Cientifica y Tecnolégica. Vol. 6. .NGm. 86.
"Los Albores de la Radio®. Autor- Felipe Galvez. “Pag. 6 -

En 1921 fué el afio en gue la radiodifusidn en México inicié— .
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Los primeros aparatos de telefonia inal@mbrica, fueron ing
talados en el Castillo de Chapultepec y en el Palacio Le -~

gislativo, hoy Monumento a la Revolucién.

Dichos aparatos eran muy sencillos, pues no requerian de -
torre alguna para su comunicacifn, ya que utilizaban Gnica
mente una antena cuadrada instalada en la entonces Secreta

rfa de Comunicaciones y Obras PGiblicas.

La planta transmisora de la exposicifn al igual que el apa
rato receptor del Castillo fueron armadas en los talleres-
" de la Direccibn General de telégrafos Nacionales. Ambas -

. estaciones contaban c¢on un alcance maximo de 150 kms.

Las pruebas experimentales de telefonia inaldmbrica entre-
los estados de la Repfiblica fueron: Pachuca, Monterrey y -
Chihuahua, mientras que con otros palses fueron: Panam&, -

Alemania y Estados Unidos.

La primera estacifn emisora fué& la de Guerra y Marina,'lli'

mada JH y su director fué el CoronellRamirez.

{El .Sr. RaGl Asc&rraga,‘t:ajd a Mé&xico las dos primeras éET
;taciones comerciales de radio; conocidas como la CYL, a L
;cgréé de &1, transmitiendo con una potencia de 500 wétts -
eﬁ laiemisQra de El Universal y La Casa del Radio. La se-
guhda_estacién, CYB que después se llamo XEB, ccnétituyGVQ
la estacié6n del Buen Téno, S. A., a cargo'del Sr. Reynoso.

- .En 1934 la XEW fué la Voz de la América Latina.
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1.3 TIPOS DE LA RADIOCOMUNICACION.

a) Tipos de Antena.

Debido a la importancia gque representan las antenas, para -
que se pueda establecer un sistema de radiocomunicacibn, es

necesario mencionar su concepto y clasificacibn general.

La antena es un conjunto de elementos conductores dispues -
tos de manera diversa y unidos a aparatos electr8nicos de -

modo gque puedan emitir o captar ondas electromagn&ticas. ;1

La funcibn de la antena es la de recibir del ambiente cix -
cundante y enviar al aparato revelador senales transmitidas

mediante ondas electromagnéticas (antena receptora) o, in -

versamente, -si es alcanzada por un aparato .transmisor, la -

de producir en el espacio una propagacibén de ondas de las -~

caracteristicas necesarias para practicar un tipo de trans-

misiones.

j:4iﬁéceptora. Desde el momento gue la antena esralcgnzadé: -
’porfia onda, los electrones presentes en los elementos con-
,dqctbres se ponen en movimiento bajo la accidén del campo -
Ii‘eiédtrico Y maghético; se genera asi una corriente, cuya in -
tensidad varia siguiendo las variaciones del campo; ésté,v4:

“atravesando una resistencia da lugar a una tensifn que el - -

 v,§f" Enciclopedia Monitor. op. cit. Pag. 362
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-

aparato receptor estd@ en condiciones de revelar.

La disposicibn, la forma y la orientacibn de dicha antena,-

difieren segfin el tipo y las condiciones de la recepcidn.

- Dirigida. Si la onda electromagn&tica da con un conductor
aislado, los electrones por ausencia de resistencias, osci-
lan libremente bajo la accifén del campo eléctrico y magn&ti
‘'co, pero un conjunto de cargas oscilantes constituye una -
fuente de ondas electromagnéticas y da origen, en consecuen
cia, a una propagacidn de ondas en direcciones distintas a-
la original; el elemento por tanto, se comporta como una -

fuente de ondas.

Aprovechando esta propiedad se pueden montar antenas airigi
dés. Se dispone alrededor de un elemento receptor una serie
‘de elementosgs aislados que forman un reflector, enfocando so
bre el elemento receptor s6lo las ondas que llegan de una -
‘cierta direcci®n. Haciendo variar la disposicibn del re -
’flectdr se puede averiguar la direccifn de procedencia de -

la sefial. Sobre este principio est8 basado el radar.

f - Emisora. Esquemiticamente, estd constituida por dos hilos R

. entre los que el aparato transmisor establece una diferen ~
eia de potencial variable; en consecuencia, en el espacio -
éifcundante respecto a los dos hilos mencionados se genera-

-:uha propagacidn de ondas electromagnéticas.‘ A veces se uti -

“1liza un sblo hilo, y en &ste caso se establece la diferen -
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—cia de potencial entre &ste y la Tierra. Variando el nd -
mero y disposicidn de los hilos se obtienen transmisiones -

en longitud de onda diferente y de diversas caracteristicas.

b) Ondas Radioeléctricas.

Como ya se ha mencionado, las ondas electromagnéticas, re -

ciben el nombre de ondas hertzianas y son conocidas tambié&n

como ondas radioel&ctricas; las cuales sufren los fendmenos

de reflexibn, difraccibn y absorcibn.

" La reflexidn es el cambio de direccifn que la onda experi -
‘menta al llegar a un medio en el cual no se puede propagar.
La ‘difraccidén es cuando una porcidn de la onda al atravesar
'  una. abertura pegquefia se convierte en un nueveo foco enmisor.

- La absorcifn es cuando la onda se propaga en un medio ine -

. ldstico y se transforma la energia ondulatoria en calor.

: Lo“que diétingue los tipos de radiaciones es su frecuencia- .
bé sea-el»gﬁmero de ondas gque pasan en un segundo por un —"
‘mismo punto. ’
~Qc;cio o un hertz quiere decir una oscilacifn en un segundo; 
el paéd de una onda por un punto; y los megaciclos indican-

‘millones de hertz por un segundo.

.Como la velocidad de las ondas electromagnéticas-es‘igualA-”i,

para todas, las radiaciones gue tienen baja'frecuencia'tpgr

La f:ecuencia se mide en ciclos o hexrtz; un -~
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-cas ondas en un segundo) son producidas por ondas largas:
mientras gue las radiaciones gque tienen alta frecuencia

(muchas ondas por segundo) deben estar formadas por ondas-—

cortas.

Las ondas hertzianas van aproximadamente desde una longi -
tud de onda de 30 kms., hasta la de un milimetro; y sirven

para las comunicaciones y las transmisiones.

c) Clasificaci®dn de las Ondas.

Debido a gue en las ondas electromagnéticas, hay algo que-
oscila peribdicamente y gue &se algo es de naturaleza el&c

trica y magnética, las ondas se irradian por todas partes-—

.e incluso en el vacio.

La longitud de onda es una caracteristica de las radiacio-~
nes electromagn&ticas y nos representa una medida dentro -

‘de los distintos tipos de-ondas. y las partes gwe ocupan-en

‘el espectro. Asi tenemos, ondas hertzianas, rayos infra -

rrojos, luz visible, rayos ultravioleta, rayos X y los ra-

yos gamma. ;1

- Ondas largas. Son muy bajas frecuencias, conociéndose -
:con las ab:eviaturas: VLF y LF, su gama de frecuencias var .-
i_ de 10 kc/s hasta 300 kc¢/s y se tienen longitudes de Qnda”—AfA 

6 Enciclobedia Estudiantil. tomo 10
“{Publex, S.A. 1965) Pag. 43 -
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que van de los 30,000 m. a los 1,000 m. Se propagan a lo~

largo de la superficie terxestre, utilizindose para la co-
municacidn debido a que se encuentran en un ambiente favo-

rable al estar en las partes m&s densas de la atmbésfera.

- Ondas Medias. Son de frecuencia media, conocidas con la-

abreviatura MF., sus frecuencias estin comprendidas entre-

los 300 ke¢/s hasta 3 mc/s. Su longitud de onda es de 100-

a'1l,000 mfs., se propadgan principalmente en la noche y son

‘similares a las ondas largas. Se utilizan primordialmente

para la radiodifusi6bn.

— Ondas Cortas. Son de alta frecuencia, conocidas con la-

abreviatura HF., sus frecuencias abarcan desde los 3 mc/s-

y los 30 mc/s. Su longitud de onda es de 100 a 10 m. Tie
nen propagaciones principalmente ionosféricas con fuertes-
" yrariaciones estacionales durante el dia. Se utilizan para

1la comuinicacidn.

— Ondas Ultracortas y Microcortas. Contienen muy altas y -
'ultra altas frecuencias, se conocen como: VHF, UHF, SHF y-
'EMF. Su longitud de onda varia desde los 10 m. hasta an -

milimetro. Sus'propagaciones son directas y avanzan eﬁflg

nea recta sin sufrir reflexibn. Su utilizacibn es muy'vgf‘"T

. riada, ‘emple&ndose para la televisibn, radar, comunicacio--

nes y para la radiastronomia.

De’esta manera se tiene el siguiente cuadro:




ondas.

Largas.

Medias.

Cortas.

Ultracortas.

fmicrbcortas.

MF.

HF.

VHF.

SHF .

- EHF.-

Longitud de

onda.

300,000
1,000

1,000
100

100

10

10

-0

10

me.

me

M.

-Ma

m.

Me

cm.

cm.

cm.

16

Empleo.

Comunicacibn.

Radiodifusibn.

Comunicacibn.

Televisibn ¥
Modulacibn de

Frecuencia.

Televisibn y

Radar.

Radar y Enlaces:”

Hertzianbs..'

Radar y -Enlaces.

Hertzianos.
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d) Tipos de Onda.

ExXisten otros tipos de ondas electromagnéticas, que a conti

nuacidn se detallan:

- Rayos Infrarrojos. Su longitud de onda va de 1 mm. a 0.8~
de micra y son llamados tambi&n rayos t&rmicos. 3Irradian -

el calor de una fuente a través del vacio, producié&ndo asi-
el calor radiante. Estan presentes en el espectro de la -
luz blanca del Sol, y son emitidos tambi&n por todos los a-
paratos empleados paxa la calefaccifn. Se utilizan como ggi
neradores de calor en el cuerpc humano, llegan al interiox-
" de los tejidos y producen un recalentamiento en las capas -
profundas de la piel. Se emplean para la obtencidn de foto

grafias ya gue atraviesan nieblas y nubes.

- Luz Visible. Tienen una longitud de onda de 0.8 de micra

2 a.0.4 de micra y comprende los distintos colores del espec~

‘tro visible. Las radiaciones luminosas o visibles afectan--
la ‘sensibilidad del ojo humano y las ondas de determinada -

‘glqngitud‘impresionan la retina del ojo, percibiendo asi el-

,”coior correspondiente. La percepcién de los colores van —- <.

 desde el rojo (0.8 de micra), . naranja, amarillo, verde,A -

azul vy violeta (0.4 de micra).

- Rayos Ultravioleta.  Estén comprendidqsbentre_la~longitud;

. de onda de 0.4 de micra y 0.0l de micra. Las radiaciones -

“ultravioleta yiajan con la luz solar y algunas son. absorbi- "%
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—-das en las capas altas de la atmésfera, por lo gque sG6lo -

una pequefia parte llega hasta la Tierra. Se pueden elabo -
rar artificialmente por medio de la l&mpara de vapor de mer
curio. Estas radiaciones tienen tambi&n una accidn ben&fi-

ca en el cuerpo humano.

~ Rayos X. Su longitud de onda es de un centé€simo a un mi -
llon&simo de micra. Son llamados también rayos Roentgen por
el nombre de su descubridor. Se utilizan principalmenté -
para fotografiar los huesos y los Srganos internos. del cuer
po, ya que penetran en la ﬁateria segtn su densidad.

Los tejidos al estar constituidos por elementos poco pesa —
dos como el hidrdgeno, oxigeno y el carbono; resultan mis -
transparentes a los rayos que los huesos, los que estén for
mados por elementos pesados como el f&sforo y el calcio.
Asi, resulta posible observar la estructura de los &rganos—
vy la disposicifSn de los huesos, de los cuales aparece la -

_'sombra sobre la placa fotogrdfica.

" .= Rayos Gamma. Su longitud de onda va de un millon&simo de-
micra a un milmillon&simo de micra. Tienen gran poder de -
penetraciodn y llegan a producir la desintegracién,del ng -

¢leo'del dtomo.
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1.4 LA TELECOMUNICACION EN MEXICO.

a) Evolucidn de las Telecomunicaciones.

Las telecomunicaciones se inician con la instalacién del -
primer enlace telegr&@fico en 1851 y es hasta 1878 cuando o-
pera la primera linea teleffnica. En el siglo XX se desa -
rrollan: la radiodifusifn, televisifn vy el té&lex; mantenién
dose vinculados con las innovaciones tecnolbgicas a nivel -

mundial. ‘ *

En la dé&cada de los 60 se tiene un cambio trascendental al-
instalarse sistemas de microondas y establecerse enlaces in

ternacionales via satélite.

A partir de 1981, debido a que las necesidades nacionales -
de comunicacién crecian a un ritmo superior a la expansidn=-
de: las redes de microondas, y para liberarla de la conduc -
4cidh de sefiales de televisibn, se instala una red de esta -
. f;i6;éé térrenas j se renta parterde lé capacidaﬁ diépbnibiér

de uno de los satélites del consorcio YNTELSAT. ,;J

"ha‘Ley de Vias Generales de Comunicacifn reserva al. Estado-
"'fia prestacibn de los servicios de telecomunicacidn y autoii
“ﬁia a la Secretaria de Comunicaciones y Transportes a cénégﬁ;'
ii sionar aquellos que considere necesarios para su desarrollo:

‘;] Sistema de Sat&lites Morelos. s.Cc.T.
- (Litografica Ingramex, S.A. 1985) Pag. 5
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Los servicios pGblicos no prestados por la Secretaria son =~
proporcionados mediante concesidn a particulares, y los ser

vicios privados, mediante permisos.

En la actualidad, la Red Nacional de Telecomunicaciones en-
México estd integrada por: La Red Federal de Microondas, la
Red Nacional de TE&lex, la Red de Transmisién Telegr&fica, -
la Red Nacional de Estaciones Terrenas, las Estaciones para
.Radiocomunicacifn Maritima, la Red Nacional de Radiomonito-
reo y Mediciones, y el Centro de Conmutaciédn ubicado en la-
Torre Central de Telecomunicaciones, en la ciudad de Méxi -

CO.

Se transmiten las sefiales de tres canales a nivel nacional,
dos de ellos pertenecientes ;l Estade, y uno a la enapresa —
" privada, gque transmite también a nivel internacional. Se -
cuenta con cuatro canales que sin llegar a ser de cobertura

" nacional si cubren, via microondas, gran parte del ﬁerritgr

. rio mexicano. Adem&s se. tienen canales regionales en dis —

'Vtihtoé lugares del pals; pero hay una parte importante de -
' _1a'poblaci6n-que no recibe este servicio, constituy&ndose -’

““en ‘un ‘25% de toda la poblacién.

‘Lé»televisidn educativa se ha desarrollado a nivel de telg{

“i?éééﬂhdéria cubriendo solamente uné parte reducida de 1a p9¢
7bléciﬁn;'§ para el desarrollo -social abarcando la cépacitg}'
'ciéh pafa el trabajo y apoyo para los servicios de salud es

- inexistente.




b) Sistema de Satélites Morelos.

A partir de 198l la Secretaria de Comunicaciones y Transpoxr
tes realizb estudios técenicos, econbmicos, sociales y'finaa
cieros con el fin de realizar el programa de Sistema de Sa-
t&lites Morelos. Se construy6 el Conjunto de Telecomunica -
ciones (CONTEL) donde se establecid el Centro de Control y-

~ Seguimiento Terrestre del Sistema de Satélites, (conocido -

también con el nombre de Walter C. Buchanan), ubicado en

Iztapalapa e inaugurado el dfa 3 de junio de 1985.
El sistema se compone de:

'~ Antena de Rastreo. Antena parabSlica de 12 m. de didme ~

tro y sus funciones son: De seguimiento, para la verifica-

cifn de la Grbita y la posicibdn de los sat@lites. De tele-

metria para la obtencibn de informacién sobre las condicio-

nes de operacibn de los satflites. Y de comando para las -

maniobras de mantenimiento en Srbita y administracidn de -

los satélites en cuanto a su comunicacifn, energia, propul-

gsi5n y temperatura.

1ﬂe Equipo de Radiofrecuencia y Prueba. Establece enlaces de

;comuhicacién y envio de comandos; sefiales de medicidn de -
1oS'Satélites y manejo de la inforxmaci&n sobre las condicig

” nes de operacibn.

_f‘Anténgs de;cbmunicacién. Antenas parabblicas: de llfm,'de 

- -dismetro, gue efectlan operaciones de envio dgwseﬁalesvdg -
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comando, medicibn de distancias y recepcifn de informacidn

sobre las condiciones de los satélites.

~ Equipo de Banda Base y de Comunicacifn de Radiofrecuencia.
Este se utiliza para las operaciones de telemetria y coman -
do; medicicones de altitud de los saté&lites, control de las -

funciones de las antenas.

- Equipo de Control, An&lisis Orbital y Cémputo. Este se -

utiliza para conocer las condiciones de funcionamiento de

t

L los sat&lites, la determinacidn de su posicifn, cilculo de
. parSmetros orbitales por computadora, envio de comandos de =

 control vy registro de datos.

Los té&cnicos y especialistas mexicanos, recibieron capacita

. ¢ibn y entrenamiento en las &reas de: dindmica orbital, ope

_raciftn, mantenimiento, cBmputo y comunicaciones, lo gue les

permite una autonomia en el manejo y control del Sistema de

“sat&lites Morelos.

,'Lanzamlento de los satélites:
- MORELOS I. Fué lanzado en Cabo Kennedy, Florida, el 17 de
'Jjunio de 1985 a las 5.33 hrs. por el Transhordador Espacial

. Discovery, encontrindose en 6rbita geocestacionaria.

yf‘MORELOS IT. Fué lanzado en Cabo Kennedy, Florida, el difa-
ﬁ?ﬁ-de noviembre de 1985, a las 18.30 hrs. por el Transborda .

dor Espacial Atlantis, y est8 en Srbita de almacenamiento.
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Se coloct al Morelos II en S6rbita de almacenamiento para -~
que en los prbximos tres afios se encuentre en 6rbita geoes-
tacionaria e inicie sus operaciones cuando el Morelos I es-

t& utilizando su mixima capacidad.

La instalacitn de la Red Nacional de Estaciones Terrenas, -
también se inici8 en 1981 y actualmente hay 196 estaciones,

distribufdas dentro del territorio nacional.
Dichas estaciones se clasifican en tres categorias:

16 estaciones centrales con antenas de 1l mts. de difmetro,
que reciben y transmiten todo tipo de senales. 150 secun -
darias con antenas de 7 mts. de difmetro, atendi&ndo diver-
s0s tipos de senales por medio de circuitos telefbnicos.

.30 periféricas con antenas de 5 mts. para mejorar la tele -

»4fonIa rural.

~c}. Caracteristicas de los Sat&lites.

- Los Sat€&lites Morelos pertenecen .a .la serie de sat&lites Pa .

“'ra comunicaciones denominada HS-376, tienen una forma cilin

‘éficé, con’'un di&metro de 216 cms., su altura, con la antg¥

”Q,né.y el panel solar telescSpico almacenados, es de 286 cmsf>,~'

'Su”config@ragidn en O6rbita, con las antenas y el panel so -

"iar telesc&pico desplegados, tienen una altura de 660 cmS.- . -

f;éu peSo es de 666 kg., al inicio de su operacidn, de los -~

;c@a;es ;45 kg.,rcqr#esponden al ¢ompdstible.
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Los sat&lites utilizan los siguientes subsistemas:
— Control de posicidn. Su funcién es la del control de velo

cidad, de estabilizacibn y de rotacién, manteniéndo la -

orientaciSn de la antena parab®6lica, ya que estin sujetos -

a fuerzas gravitacionales y electromagné&ticas gue influyen-~

en su posicidn.

- Propulsidn. Cuenta con dos'tipos de propulsores, coloca -
dos en posiciones axial y radial, con respecto al ejé de -~
giro del saté&lite, los propulsores radiales se utilizan pa-
ra ajustar la posicidn Este-Oeste del satélite y los axia -
les para el ajuste de posicidn Norte-Sur, que controla la -

altitud. De esta manera, cada maniobra que se necesita rea
© lizar .para corregir la posicibn consume combustible y ello-

afecta la vida Gtil del saté&lite.

- Telemetrfa. y comando. Para obtener informaciSn acerca del

estado de operacibdn de los satélites.

g ﬁnergia. Fl sat&lite opera con energia solar, que se con-

 vierte en electricidad mediante el uso de celdas solares, - o

pata que permanezca activo durante las 24 hrs. del dia, por

lo que las baterfas de nfiquel-cadmio, son las gue almacenah

la energia.

- Térmico. Su funcibdn es el control de temperaturas,. para -
‘1o cual utiliza capas térmicas aislantes contando con ca - -

. 1entadores, v&lvulas y lineas del subsistema de propulsifn.
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d) Primer Viajerc Espacial Mexicano.

Rodolfo Neri Vela, doctor en ingenieria y especialista en-
comunicaciones, viajd® a bordo del Transbordador Atlantis,-—-
con el fin de estar presente en el lanzamiento del sat&li-

te Morelos II, y realizar varios experimentos.

Antes de iniciar su misién espacial, realiz6 dos viajes..
El primero hacia el Centro Espacial Johnson, donde permane
cié cinco dias recibiendo cursos, y estar en contacto con-
los miembros de la tripulaci6n del Atlantis.  E1 ségundo -
viaje lo realiz6 al Centro Espacial Kennedy para presenciar

el lanzamiento del Satélite Morelos I.

El 26 de agosto de 1985, El Dr. Neri inici6 su entrenamien
to, de manera individual cuando recibia instrucciones en -
un avidén supersdnico, y de manera colectiva al estar reuni

dos los siete miembros de la tripulacibdn que permanecfian -

"en un simulador de vuelo. De &sta manera conocian las acti.

vidades de sus compafieros con el £in de no interferirse al

realizar cada uno sus funciones.

'Z'La misi6n espacial dur6 siete dias, tiempo durante el cual,
- . . .

" le dieron 109 vueltas a la Tierra en el transbordador.

- Los experimentos realizados por el Dr. Néri, fuetdn planea .=

“dos” por cientificos mexicanos y autorizados por la NASA, -

observando en cada uno de ellos, validez cientifica, crea-

“tividad y originalidad.
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Dichos expeximentos fueron:

— Transporte de nutrientes en plantas en condiciones de din-
gravidez. Desarrollado por investigadores del Instituto de

Fisica de la UNAM.

Se desarrollaron observaciones cuantitativas de la conduc -
cifén de nutrientes en las plantas, mediante el uso de traza.

dores colorimé&tricos en condiciones de microgravidez.

La posibilidad de desarrollar observaciones cuantitativas -

sobre dicho transporte en estado de ingravidez, seri muy gf
til para el entendimiento de los mecanismos que intervienen

en 8ste proceso, lo cual ayudari a comprender un problema -

de la biologia.

-~ ‘BElectropuntura en el espacio. Desarrollado por la Secreta

ria del Trabajo y Previsifbn Social.

"El propdsito de este experimento es el de encontrar la for-

. -ma. de reducir las tensiones y nfuseas en los viajes espacia

1és y de restablecer el sentido del eguilibrio mediante«la~’:

aplicacifn de estimulos elé&ctricos en diferentes puntos del’

- cuerpo.

- Influencia vy relacidn de la ingravidez y la radlacién vi—:

751b1e .sobre los mov;mlentos geotréplcos en la gexminaci&n —,::

de semillas. Desarrollado por el Instltuto Nac10nal del W%"

Consum;dor.
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Se pretende diferenciar y determinar el efecto del fototro-
pismo y la ingravidez en el comportamieﬁto germinal de semi
llas de caracteristicas geotr®picas conocidas (amaranto, -

lenteja y trigo), asi como identificar la funcifn de recep-

tores gravitacionales en la respuesta geotrbpica.

Se permitir& conocer los rendimientos germinativos de dife-
rentes especies de importancia nutricional bajo condiciones

de microgravidez en iluminacién y oscuridad continua.

- Accibn del medio ambiente espacial sobre la reproduccisn-
y crecimiento de bacteri6fagos. Desarrollado por el Centro-

. Universitario Dr. Emilio CS&rdenas.

Para obsexrvar los cambios en el ciclo de vida y reproduc -
'cidn de bacteritfagos, mediante cultivos de la cepa de Es-—
cherichia Coli (K12-C600) y cultivos de tres mutantes de -
fégos que atacan a &sta clase de bacterias.
'Sé,defiﬁiré'como un medio ambiente de microgravidez puedef
”}inflﬁenciar'el.proceso infeccioso de virus bacterianos en-
‘su etapa reproductiva, mediante la observacién de las pla-
cés de lisis.

.= Fotografias.

- Obtencibn de fotografias orbitales, oblicuas y verticales, .
sencillas o en estereo para su aplicacidn en el estudio es:
tratigr8fico del paleo-vulcanismo de la Sierra Madre Oéc;r

‘dental. Desarrollado por la C.F.E. de Durango.
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Fotografias para elaborar escalas dindmicas de los mares ad

vyacentes al territorio nacional. Desarrollado por el Insti-

tuto CICESE de Ensenada, B.C.

Evaluacifn de recursos mineros y de riesgos geolGgicos po -
tenciales, por identificacibn y registro de rasgos particu-
lares de la superficie de la Tierra sobrevolada. Desarro -
llado por la C.F.E., en Durango, Dgo.

‘En total se tomaron 500 fotografias del Territorio Nacional
_en diferentes O6rbitas y en buenas condiciones de luz, 200 -
. fotograffas se tomaron con pelicula infra-roja y fueron las
:destinadas a la vegetaci®n del pais; 300 fotografias se tg-”
‘maron en pelicula de color visible y fueron las de los estu

‘dios de recursos mineros y estratigrafia de las cordille -

L ras.
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CAPITULO II.

"LA APLICACION: DEL PROCESO ADMINISTRATIVO EN

LOS RECURSOS HUMANOS".

2.1 CONCEPTOS GENERALES.

Duraﬁte la§ Gltimas dé&cadas el progreso de la investigacidn
gientifica ha hecho una cantidad de aportaciones a la socig
dad, tratfndose de nruevos materiales, substancias o produc-
toé, han contribuido a la creacién de nuevas compafifas para
la explotacién, transformacién y distribucidn de satisfacto
res. Que aunado al vertiginoso crecimiento de la poblacién
‘hé dado como consecuencia el surgimiento de muy diferentes-—
giros de actividad de las empresas y de una divisidn del -

trabajo cada vez mds compleja.

El hombre ha desarrcollado ciertas té&cnicas, sistemas, méto-
. -dos 'y procedimientos para administrar adecuada y ventajosa-

-mente todos los elementos que integran una organizacién.

‘181 desarrollo de una teorfa y ciencia de administracibn su-

lfxe,desacuerdos entre tratadistas y administradores en - rela

‘cién con la clasificacibn de sus funciones, para el presen- B

” te,traBaj6 citaremos los conceptos manejados por el sxr. -

A LiéI'Agustin Reyes Ponce, gui&n ha impartido sus c&tedras -

“'en varias universidades ademis de haber realizado diversas-

“'conferencias, siendo consultor de empresas y de corporacio-

i’ nes patronales.
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La importancia de manejar sus conceptos, radica en que se -
refiere a las caracteristicas peculiares y sigue una metodo

logia propia para el caso de Mé&xico.

El trabajo general del administrador es crear dentro de la-
empresa un medio que facilite el cumplimiento de sus objeti
vos, siendo el responsable del trabajo eficiente de sus su- .

bordinados.

Lé administraci®n en t&rminos generales es, el cojunto de -
"t&cnicas y conocimientos que aplicados sobre todo organismo .
‘social, sea cual fuere su objetivo, permiten el miaximo apro
- vechamiento y rendimiento de sus elementos constitufidos: -

‘siendoc los humanos, materiales y econfmicos.
Las caracterfisticas de la administracifn son:

- Universalidad. Es el fenfmeno administrativo que se da -
donde quiera qﬁe exista un organismo social, porgue en &l -
brtiene siempre que existir coordinaci®n sistendtica de:hg -
‘dfos. ‘

- Especificidad. Aunque la administracifn va siempre aéompé
:'ﬁada ae otros fenémends de fndole distinta, él admiﬁistratl—

‘ vo_es’especifico y distinto de los gue lo acompafian.

Ve Unidad Temporal. Aunque se distingan etapas, fases .y elgf:
l‘héntos del fenbmeno administrativo, &ste es Gnico y por lo-

mismo en todo momento de la vida de una empresa se estin -
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dando en mayor o menor grado todos o la mayor parte de los

elementos administrativos.

- Unidad Jerdrquica. Todos cuantos tienen caricter de jefes

‘en un organismo social, participan en distintos grados y mo

dalidades de la misma organizacibn.
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2.2 EL PROCESO ADMINISTRATIVO.

La clasificacidn de los elementos del Proceso Administrati-
vo que nos sefiala Reyes Ponce, son seis, y nos indica que -

pregunta nos deberiamos de hacer en cada uno:

Previsidn, Qué puede hacerse?
Planeaci®n. Qué se va a hacer?
Ofganizacién. Ctmo se va a hacer?
Integracibn. Con gqué se va a hacer?
Direcciég.‘ Ver gue se haga.
Control. Cémo se ha realizado?

al Previsibn.

" Definicibn. "Es el elemento de la administracién en el que,
con base en las condiciones futuras en que una empresa ha -
" bra de encontrarse, reveladas por una investigaciédn t&cni -

- ca,. se determinan los principales cursos de accibn que nos-

petmitiran»realizar los objetivos de esa misma empresa. 'EWT_,i

La previsidn implica la idea de la anticipacibn en cuanto a

los' acontecimientos y situaciones. Para realizarla se necgfk
7,sitan‘£ijar objetivos, investigar factores y coorainar los;‘”
';(aistintos medios en diversos cursos alternativos de accién.
"}qu principios cientificos en los que descansa son:

—1 Agustin Reyes Ponce. Adninistracifn de Empresas.
LEdltorlal Limusa. 19831) Pag. 101.
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- Previsibilidad. Las previsiones administrativas deben rea
lizarse.tomando en cuenta gque nunca alcanzarin certeza cogf
pleta ya que, por el ndmero de factores y la intervencidn -
de decisiones humanas, siempre existir& en la empresa un -
riesgo; perc tampoco es vdlido decir gue una empresa consti
tuye una aventura totalmente incierta. La previsién adminig
trativa descansa en una certeza moral.o probabilidad seria, -
la que seri tanto mayor, cuanto mis pueda apoyarse en expe-
riencias pasadas, propias o ajenas, y cuanto m&s puedan -
“aplicarse a dichas experiencias, métodos estadfsticos o de-

cdlculo de probabilidad.

- Objetividad. Las previsiones deben descansar en hechos -

m&s bien que en opinicnes subjetivas.

El &xito de una empresa y de cada operacidn descansa en la-

‘Aéantidad ybcalidad de la informacidn de gque dispcngaf'

”é'Médicién. Las previsiones serdn tanto mas seguras cuanto-
lmas podamos apreciarlas, no sdlo cualitativamente, sino en—-

f}forma cuantitativa o susceptible de medirse.

;Débido a‘que al tratarse de cosas de tipo técnico, la cuan~~
’tificécibnkaﬁade seguridad ¥ precisibén. En aguellas ci:cuni
a’.tancias en que la med1c16n es imposible, suele_acudi#se al-

fprocedimlento de fljac16n de esténdares.

Sus etapas son:
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- Fijacibn de objetivos. Ya gue con los objetivos se sefala
"la xazdn de ser de la empresa, es decir, se precisan los £i
nes perseguidos. Generalmente, los objetivos generales los
fija el duefio de la empresa, meintras que los gerentes fi -
jan los objetivos a corto plazo y los particulares; logran-
do la coordinacibn de los individuales con los grupales, a-—

si como.los generales.

- Investigacibn. Determina tanto los factores positivos co-—
mo negativos, que habr&n de influir en la consecucién del -
fin. Asi, la investigacidén determina los medios més aptos -~
para alcanzar el objetivo fijado. De &sta manera la inves-
tigacibn resulta ser la base de la previsibn, yva que cuando

investigamos generalmente preveemos.

- .Cursos alternativos de accibn. Tratan de la adaptacibn -
!genérica de los medios encontrados, a los fines propuestos,
'~ipara ver cuantas posibilidades de accidn dlstlntas ex1sten,
es decir, que resuelven el problema de cbmo 1ograr la més -

eflciente adaptacién posible de los medios al f£in.

b} Planeacibn.

de orientarlo, la secuencia de operaciones para realizarlo-.
y las determinaCLOnes de tiempos vy de nGmeros, necesarios -

: para su realizac;én.

La planeacidn consiste en fijar el curso concreto de accién““

';que ha de seguirse, estableciendo los principios que hébrah '““7




35

Los principios de la planeacidn son:

- Precisibn. Los planes no deben hacerse con afirmaciones -
vagas ni genéricas, sino con la mayor precisidn posible,

porque van a regir acciones concretas. Cuando el fin busca

do es impreciso entonces los medios que coordinemos resulta

‘r&n ineficaces en menor o mayor grado.

~ Flexibilidad. Todo plan debe dejar margen para los cam -

bios gue surjan en éste, ya en razbn de la parte 1mprevié£f

ble, ya de las circunstancias gue hayan variado después de-

la previsibn. Flexible, es lo que tiene una direccidn basi

ca, pero que permite pequefias adaptaciones momentineas, pu-.

diendo despué&s volver a su direccidn inicial.

= Unidad. Los planes deben ser de tal naturaleza, que pue-

da decirse gue existe uno s8lo para cada funcidn; y todos ~ -

-~los.gue_se aplican en la empresa deben estar, de tal modo -

icdofdinados e integrados, que en realidad pueda decirse queﬂ*j:

existe un s6lo plan general. Al realizarse planes incone ~
.. xos para cada funcidn entonces habri contradicciones, por =~

" lo gue los planes deben coordinarse jerirguicamente, hasfauf
formar finalmente uno sélo.

 ['Zés‘reg1as de. la planeacidn son:

-~ Politicas. Son los criterios generales gue tienen por ob
jétp orientar la éccidn, dejando a los jefes campo para las

- decisiones que les cbrresponde tomar; sirven, por ello,‘pgf‘>
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-ra formular, interpretar o suplir las normas concretas.

- Procedimientos. Son aquellos planes que sefialan la secuen
cia cronol6gica més eficiente para obtener los mejores resul

tados en cada funcibén concreta de la empresa.

Los procedimientos deben fijarse con precisifn, debido a gue
tienden a formar rutinas de actividades, por lo gue la elabo
_racibn de los procedimientos representa un gasto de tiempo,-
" el cual se compensa, ya que van a ser un ahorro permanente -

en el futuro de la empresa.

- Programas y Presupuestos. Los programas son aquellos pla-
‘nes en los que no solamente se fijan los objetivos y la se -
cuencia de operaciones, sino principalmente el tiempo reque-

rido para realizar cada una de sus partes.

Los presupuestos son una modalidad especial de los programas

“y cuya caracteristica consiste en la determinacidn cuantita-

txva de los elementos programados.

:cés, ya que establecen lo que se espera 16grar o reélizar,
c) Organizacidn.

‘La“organizacibn es la estructuracidn té&cnica de las relacio—'
“nes. que deben existir entre las funciones, niveles y activi—

-dades de los elementos materiales y humanos de un organismo— :

Z:Un‘tipo especial de presupuesto lo constituyen los pron&stifvi'
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social, con el fin de lograr su mé&xima eficiencia dentro de
los plaﬁes Yy objetivos sefialados. La importancia de la ox-
ganizacibn es que recoge, c¢omplementa y lleva hasta los dl-
timos deté&les todo lo que la previsidn y la planeacidn han

sefialado respecto a como debe ser la empresa.
-Los principios de la organizacibdn son:

~ Bspecializacifn. Cuanto més se divide el trabajjo, ded£ -

“cando a cada empleado a una actividad mas limitada y concre
ta, se obtiene, de suyo, mayor eficiencia, precisidn y des-
treza. La especializacibn solo es Gtil cuando se tiene uﬁ-
conociniento general del campo al gue nertenece, pero hay -
que tener cuidado de no caexr en una superespecializacibn, -
’ya que produce nmonotonfa en el trabajo.o bien pueden llegar

a ser especialistas pero de actividades sin importancia.

- ﬁnidad de mando. Para cada funcidn debe existir un s6lo-

v_jéfe; Se establece la necesidad de gue cada subordinado no

- reciba Ordenes sobre la misma materia de dos personas 4dig =~

 _tintas.

~ Bquilibrio de autoridad-responsabilidad. Debe precisarsé
© el grado de responsabilidad que corresponde al 5efé de cédg
Enivel jerdrquico, estableci&ndose al mismo tiempo la autdri ;
-dad correspondiente a aquella. La autéridad se ejerce ée‘fk

arriba bhacia abajo; la responsabilidad va en la misma linea

'peho;de abajo hacia arriba.
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- Equilibrio direccidn-control. A cada grado de delegacién
debe corresponder el establecimiento de los controles ade -
cuados, para asegurar la unidad de mando. La delegacibn co
rresponde a hacer a través de otros y es por ello que la au

toridad se delega, mientras que la responsabilidad se com -

parte.

Los sistemas de organizacidn, nos representan las diversas-—
combinaciones estables de la divisi®n de funciones y la au-
toridad, a través de las cuales se realiza la organizacibn-
"expresfndose con gr&ficas de organizacifn y complement&nagf

se mediante el an&lisis de puestos.

Organizacidn lineal. Es aquella en que la autoridad y res-

ponsabilidad correlativas, se transmiten integramente por -

una sola linea para cada persona © grupo.

organizacién funcional. Cuando el trabajo se divide de

‘acuerdo a la especializacibn requerida.

-Organizacidn lineal y staff. De la organizacidn lineal con
‘serva la autoridad y responsabilidad para cada funcibn y me
:dianﬁe un asesoramiento y servicio de técnicos éspecialig'f 

tas en cada funcibn, complementan la autoridad de‘iinéa.

' La centralizacidn o descentralizaci6n estén‘muy ligédas‘cdﬁ\
“los niveles jerdrquicos, en cuanto a la delegaciénfdé aﬁtgf'“

ridad-y responsabilidad.
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d) Integracibn.

Integrar es obtener y articular los elementos materiales
humanos que la organizacidn vy la planeacibn sefialan como
cesarios para el adecuado funcionamiento de un organismo
cial. Mediante la integraci®dn se pone final a la teoria

empieza el aspecto préctico.
Principios de integracibfn de las personas.

- De la adecuaci6n de hombres y funciones. Los hombres que

han de desempefiar cualquier funcibn dentro de un organismo-
social, deben fuscarse siempre bajo el cirterio de que refi-
nan los requisitos minimos para desempefiarla adecuadamente.
Debe procurarse adaptar los hombres a las funciones. Exig-—

te un axioma gue expresa: El hombre adecuado para el pues-—

to adecuado.

- De la provisidn de elementos administrativos. Debe pro--
" veerse a cada miembro de un organismo social, de los elemen
tog administrativos necesarios para hacer frente en forma -

eficiente a las obligaciones de su puesto.

~ De la importancia de la introduccitn adecuada. Es cuando

el elemento humano se integra a una empresa en €l momento -

‘adecuado y Sptimo. Debido a gque en el momento de su intg -

gracibn, el individuo, ya va a formar parte de la empresa,-—

por lo gue debe.de conocer a los hombres gque la forman.
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Principios de integracifén de las cosas.

— Del cardcter administrativo de esta integracibn. La inte
gracitn de los elementos materiales debe estar de acuerdo -
con todos los principios administrativos y a la estructura-
de la organizacifbn. De esta manera, se tiene la coordina -

cidn de los elementos técnicos entre si y con las personas.

— Del abastecimiento oportuno. Representando todos los ele
mentos materiales una inversidn, debe disponerse en cada mo
mento de los precisamente necesarios dentro de los m&rgenes
fijados por la planeacidn y organizacibn, en forma tal que,
ni falten en determinado momento, restando eficiencia, ni -
sobren innecesariamente; recargando costos y disminuyendo -~

correlativamente las utilidades.

- De 15 instalaci®n y mantenimiento., La instalacifén y el -
mantenimiento de los elementos materiales representan cos -
‘tos hecesarios, pero tambi&n ocasiona momentos improducti -
vos, debe plﬁnearse con maximo cuidado la forma sistemétiC&'
'dé conducir estas actividades, en forma tal que esa impro -

ductividad se reduzca al minimo.

- De la delegacidn y control. En un sistema estable, se -

\débe de delegar la responsabilidad por todos los detalles,él-'f

‘estableciendo al mismo tiempo sistemas de control qué man -

" ‘tengan permanentemente informado a la gerencia de los resul

“tados. generales.
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e) Direccidn.

En la direccidn se logra la realizacidén efectiva de todo lo

planeado, por medio dela autoridad del administrador, ejer-

cida a base de decisiones, ya sea tomadas directamente, ya,

con mas frecuencia, delegando dicha autoridad, y se vigila-

. simult@neamente que se cumplan en forma adecuada todas las-

Ordenes emitidas.

Mediante la direccifn se obtienen los resultados que se ha-

bian previsto, planeado, y para los gque se habfa organizado

e integrado. Pero hay dos estratos sustancialmente distin- -

tos para obtener estos resultados. En el nivel de ejecu -~

cidén (obreros, empleados y afin técnicos), se trata de hacer .

'y ejecutar o llevar a cabo aquellas acciones gue habran de-—

. ser productivas. En el nivel administrativo, se trata de -

dirigir m&s no de ejecutar. El jefe como tal, no ejecuta,-

“sino hace que otros ejecuten.
' Los principios de la direccifbn son: - o

‘“- De ia coqrdinaciﬁn de intereses. EL logro del fin 6omﬁn%
se hér& més £8cil, cuanto mejor se logxe coordinar los intg‘
) rése; de grupo y aln los individuales, de guienes partici -
~;§éhjén,1a pisgueda de agugl. La subordinacifn de 1as:act£—
;tyidades'no guiere significaxr en forma alggna la‘sup:esi§n_—'

o pérdida de los legitimos intereses de-cada:persoﬁa.
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- De la impersonalidad del mando. La autoridad de una empre
sa debe ejercerse, m&s como producto de una necesidad de to
da el organismo social, gue como resultado exclusivo de la-
voluntad del gue manda. Al presentarse una orden, como pro
ducto de una situacidn concreta; entonces, se impone por -

igual a quien manda, para exigir, y a guien obedecer para

cumplir, vy es asi, como la orden ser& mejor obedecida.

- De la via jerdrquica. Al transmitirse una orden, deben
seguirse los conductos previamente establecidos, y jamis -
'vsaltarlos sin razdn y nunca en forma cosntante. Al saltaxr-
se el nivel de mando, no se est& respetando la autoridad de
- los jefes. intermedios y en caso dado, se puede originar la-

" duplicidad de mando.

- De la resolucibn de los conflictos. Debe procurarse que-

-los conflictos que aparezcan se resuelvan lo mls pronto que

"::sea posible, y del modo que, sin lesionar la disciplina, -

vpuedé producir el menor diéguéto para la coordinacidn, por-
"lo que su pronta solucidn, evita la incertidumbre 'y su per-

© . manencia.

‘= ‘Del aprovechamiento del ceonflicto. Debe,proéurarse aun a’.
. provechar el conflicto, para forzar el encuentro de solucio .:.

J-nes.

' La direccién de una empresa supone: Que se delegue-autori-
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dad, gque se ejerza esa autoridad, gue se establezcan cana -

les de comunicacifn y que se supervice el ejercicio de la -

éutoridad.

f) Control.

El control es la medicifn de los resultados actuales y pasa
dos, en relacibn con los esperados, ya sea total o parcial-
mente, con el fin de corregir, mejorar y formular nuevos -~
planes. Todo control implica, la comparacifén de lo obteni-
do con lo esperado, y mediante una retroalimentacidn en la-
informacibn se puede realizar una accibn correctiva sin ne-

‘cesidad de egperar hasta que se produzcan integramente los- .

resultados.
Principios del control.

-~ -Del cardcter administrativo del control. Es necesario . -

l’fdistiﬁguir las operaciones de control de la funcién de con- .

‘trol. Las funciones son de caricter administrativo y son -

la'réspuesta al principio de delegacibn; en cambio, las'opgt

. raciones de control son de caricter té&cnico y actGan a ni' - s

“.vel staff. De ahf la necesidad de convencer y no de impo -

 3ner medios de centrol.

- Pe. los estandares. El control es imposible si no existen

est&ndares de alguna manera - prefljados, y ser& tanto mejor—‘f:J

- -cuanto més, precisos y cuantxtat;vqs sean dichos est8ndares.
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~ Del cardcter medial del control. Un control s&lo debersd—
usarse si el trabajo y gasto que imponen, se justifica ante

los beneficios que de &l se esperan.

- De excepcibn, El control administrativo es mucho mis efi
caz y r&pido, cuando se concentra en los casos en que no se
logré lo previsto, mds bien gue en los resultados gue se ob

tuvieron como se habia planeado.

Para el establecimiento del control es necesario: - Escoger~—
los medios de control, realizar operaciones de recoleccidn-~
Y concentracibn de datos, interpretar y valorar los resulta

dos, utilizar los resultados obtenidos.

g) Clasificacifn de Otros Autores.

Divisifn Tripartita. American Management Association.

~ Planeacidn. Organizacién. Supervisidn.

| Jos& Bntonio Fern&ndez Arena.

- Planeaciﬁn, Implementaci&n. Control.

-George Terry.

' - Planeacidn. Organizacién. Ejecucién. Control.

‘Henry Fayol.

'-;Prevéer. Orggnizar. Mandar. Coordinar. Controlar;
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Koontz y O'Donell. Isaac Guzndn Valdivia.

~ Plankacibn. Organizacién. Integracidn. Direccién. Control.
Francisco Laris Casillas,

- Planeacibtn. Organizacibn. Integracién. Direccibn. Control.
Urwick.

-~ Mecénica. DinSmica,

:,; Agustin Reyes Ponce.

'~ Mecinica: Previsifn, Planeacifn. Organizacién.

Y Din&mica: Integracidn. Direccitn. Control.
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2.3 ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS.

Definicifn: "Es el procesc administrativo aplicado al acre-
centamiento y conservacitn del esfuerzo, las experiencias,=-
la salud, los conocimientos, las habilidades, etc., de los-
miembros de la organizacifn, en beneficio del individuo, de

la propia aorganizacidén y del pais en general. ;7

El elemento mas valioso con que puede contar una organiza -
" cibn, es el hombre, poruqé dentro de la misma tiene gque sa-
tisfacer una serie de necesidades que le son indispensables
para su completa realizacifn. Asi se tiene que brindar -~
siempre la oportunidad para su desarrollo y capacitacién, a
£in de que, por medio de su madurez y equilibrio, partici -
pe en la marcha de la organizacifn y de la sociedad, dentro
del 6rden y la coordinacién gque deben privar para gue se lo

gren los objetivos de la institucibn.

Debido 51 desarrollo gue tengan las organizaciones, es con-
‘venighte,que dentro de su estructura se cuente con un depaxr
tdﬁeﬁﬁo,_&fea o seccifn que se encargue de realizaxr &sta -
fghc16d, la cual generalmente se conoce como: personal rg‘s

'ﬂlagiénes,intefnas, relaciones industriales, o bien, adminis .

tracibn de recursos humanos.

QQfT;]Fexhéhdo.A:ias Galicia. Administracién de Recursos
0 7 (Bditorial Trillas. . 1983) pag. 27 Humanos.)
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El objetivo de la funcién de administracién de recursos hu-
manos es: desarrollar y administrar politicas, programas y-
procedimientos para proveer una estructura administrativa -
eficiente, empleados capaces, trato equitativo, oportunida-
des de progresar, satisfacciones en el trabajo y una adecua
da seguridad en el mismo, asesorando sobre todo lo anterior

a-la linea y a la direccibn.

El departamento encargado de realizar la funcibn de admi -
nistracitn de los recursos humanos, deberd de realizar los-

siguientes objetivos:

a) Empleo.

El objetivo: es, lograr gue todos los puestos sean cubiertos:
por personal idéneo, de acuerdo a una adecuada planeaciédn -
.de recursos humanos. Los aspectos a cubrir son los siguien
 tes: —Ocupar la vacante~ y poxr vacante entendemos que es la -’

diépbnibiiidad de una tarea a realizar o puesto a desempe -

fiar. La requisicién para cubrir la vacante, debe de sefia - "=

1ar los motivos que la esti ocasionando, la fecha en que3~—]:
”'debera estar cubierto el puesto, el tiempo por el cual se’F"
':‘ﬁa a‘cqntxatar: departamento, - turno, hor&rio y sueldo. ‘
  $€ debelcontar con un anflisis y valuacién de puestos}»parai
-;:ééder precisar que. se necesita y cuanto. se pagaréa. EévcoEff_
"- véﬁien£e‘primero acudir al inventario de recursos humanos =

que,ekista en la empresa, localizar a la.persona que, piég:“'
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~tando actualmente sus servicios en la organizacidn, reuna-
los requisitos establecidos y de &sta manera se disminuird-
el periodo de entrenamiento, gue cualquier persona ajena a-

la empresa, requiera para desempefiar el puesto.

- Reclutamiento. Objetivo: Buscar y atraer solicitantes ca

paces para cubrir las wvacantes gque se presenten.

Politica: Siempre que se registre una vacante, antes de re-
currir a fuentes externas, deberi procurarse cubrirla, en -
igualdad de circunstancias, con personas que ya est&n labo-
rando en la organizacibn y para guienes &sto signifique un-

ascenso, con el correspondiente aumento a su ingreso.

- Cuando no se cuente con la persona adecuada, entonces se re
icurre a las fuentes de reclutamiento; siendo éstas por abas
tecimiento, consider&ndose como fuente interna, debido a -
qﬁe se puede reclutar amistades o familiares del propio per

sonal. Este proceso puede ocasionar conflicto en la organi

zacibn cuando. la persona no cubre con las exigencias del =.-

jpuesto, no reciben los ascensos cuando son solicitados o 5 
,chando'soﬁ sancionados, La otra fuente de reclutamien;of¢s4.
':la éXterna, porgque sé cubre con personas ajenas a la‘empfgr
éa, mediante las boléas de trabajo, agencias de empleojrhgjw
fdios publicitarios, universidades o‘cuando se. atraen perso-

nas gue se encuentran laborando en otras organizaciones.

Ser& determinante
. . !

en la efectividad del reclutamiento la =
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anticipaciftn con que hayan sido planeadas las necesidades.-
Esto permite escoger al mejor personal disponible en el mexr
cado, planear e iniciar los programas de entrenamiento en -
tiempo oportuno y cubrir las vacantes con la anticipacifn -

solicitada.

- Seleccifn. Objetivo: Analizar las habilidades y capaci-
dades de loé solicitantes a f£fin de decidir, sobre bases ogf
jetivas, puales tienen mayor potencial para el desempefio de
unvpuesto Yy posibilidades de un desarrollo futuro, tanto -

personal como de la organizaci®n.

Politica: Para efectos de una seleccidn objetiva, debersd -
recurrirse al uso de té&cnicas camo el andlisis de puestos,-—
pruebas té&cnicas, pruebas psicoté&cnicas, encuestas socice -
conSmicas, etc., a fin de eliminar hasta donde sea posible-

‘1a subjetividad en las decisiones.

La seleccidn de personal es, la eleccidfn de la persona ade-—

-~ cuada para e1 puesto adecuado y a un costo adecuado que pé;i
">Vmitarla realizacitn del trabajador‘en el desempefio de su -
T puesto .y al desarrollo de sus habilidades y potendiales a -
£in de hacerlo mds satisfactorio a si mismo y a la comuni -
‘fdad en que se desenvuelve para contribuir, de esta manera,-— -

‘alos propSsitos de la organizacidn.

. Localizar dentro de la organizacién un &rea para que se pug'

. .dan realizar las tareas de reclutamiento‘y seleccidSn de per
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-sonal, para evitar que los candidatos transiten por las a-
reas de trabajo. Ya teniendo la ubicaz:ibn, se procede a o~
torgar las solicitudes de empleoc, las cuales deben de estar
disenadas de acuerdo al nivel que se estd solicitando, como
es el éaso, del nivel ejecutivo, empleados y obreros. Cuan
do no se tiene una solicitud adecuada, entonces es recomen-—
dable elaborar una sencilla y complementarla con el curri -

culum vitae de los aspirantes para el puesto.

La entrevista preliminar o inicial, nos sierve para detectar

los aspectos m&s ostensibles del candidato y su relacién -

con los requerimientos del puesto. Tambiefi se le debe de
informar la naturaleza del trabajo, su remunexracidn, hora -

rio y prestaciones; a f£fin de que &l decida si le interesa -

seguir adelante con el proceso.

‘Bl an8lisis de puestos comprende la descripcidn del puesto,
" o sea, la determinacién t&cnica de lo que el trabajadoxr de-
.. “be-hacer. . Y la especificacifn del puesto, que es, la enﬁgr .
:éiacién precisa de lo gque el trabajador requiere para desem ...
peﬁario con eficiencia. ® El puesto es una unidad de trébéﬁo

 ;es§ecIfica e impersonal.

Por ‘lo tanto} el anélisis de puestos, representa un estudio .-
Qanalitiqo del trabajo a nivel de los puestos que componen = =
~“la ‘organizacién, para. poder definir la divisién de funcio -

‘nes y obtener una mayor productividad.
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Se debe de contar con una descripcibn gené&rica, que es una-
breve explicacifn de la actividad m8s caracteristica del -
puesto, que sirva para definirlo, sin entrar en detalles -

innecesarios y considerando su funcién como un todo.

La descripcifn analitica, es el detallamiento de las funcio

nes a realizar en el puesto.

‘La denominacién del puesto, es el término con el que se co-
fnéce el cargo. La categoria, es la jerargufa que correspon
- de al puesto dentro de los niveles establecidos en la es =
T‘tructura de la organizacibn. De esta manera, el puesto, es
'>el conjunto de operaciones, cualidades, responsabilidades y

.~ condiciones, gue integran la unidad de trabajo.

Las pruebas psicolSgicas nos sirven para determinar o valo-

1rar la habilidad y pontecialidad del individuo, al igual -
- 'gque las posibilidades de futuro desarrollo. Las pruebas -
ﬁégni;as, son las pruebas précticas o de trabajo y general-
mente las realiza el futuro jefe inmediato, a fin.de qﬁe <o,
;ancavsi‘el candidato tiene los reqﬁerimientos gque el pueéto'

;ng¢esita.

.La decxsxén final corresponde al jefe inmediato del futuro-
empleado, por ser el directo responsable de su trabajo Y al
.departamento de seleccibn de personal solo le corresponde -

#éescrar en.dicha decisibn.
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- Induccibn. Objetivo: Dar la informacidn necesaria al -

nuevo trabajador y realizar las actividades pertinentes pa-
ra lograr su rédpida incorporacibn a los grupos sociales e -
xistentes del medio de trabajo, & f£in de lograr su identifii

cacién con la organizacifn y viceversa.

Politica: Publicar y difundir los objetivos y politicas de

la organizacidn.

El contrato de trabajo es necesario méds no indispensable, -
debido a la relacibdn de trabajo gue se 438 entre el que pres
ta un sefvicio personal y el gue lo recibe; por lo tanto el
" trabajador no se vé& privado de sus derechos en relacifn con

las normas de trabajo.

Las relaciones de trabajo pueden ser por tiempo indetermina
do o determinado (eventual o temporal) siendo éste a su vez
por obra determinada o por precio alzado, cuando la remune-

racién es global.

“ Panto la integracifn, promocién y transferencia, ayudan a —
z,ids trabajadores a utilizar mejor sus capacidades, dindose-
_was;, un desarrollo integral.

b) Administracibn de Salarios.

:vEl ObjethO de la adminlstraclén de salarios es, lograr que 

todos los trabajadores tengan una justa y equitativa remuneuf

racién en el trabajo.
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La administracifn de salarios deberd basarse en los tabula-
dores estructurados sobre valuaciones de puestos y de los -
datos resultantes de encuestas en los mercados de trabajo -
que afecten a la organizacién, teniendo en cuenta los sala-~

rios minimos vigentes.

La calificacidn de méritos, es una técnica especifica para-
apreciar el desempefio del trabajador; es decir, si el indi-
viduo es un empleado eficiente o no lo es, independientemen

te de que sea una buena persona en otras esferas de su vida.

Asf, la calificacidn de méritos, se refiere a una serie de-

. factores o caracteristicas que sefialan directamente la cali

dad en el desempeiio de un puesto, y son: Criterio, inicia-

tiva, previsifn, cantidad y calidad del trabajo, responsabi

‘lidad, entusiasmo, conocimientos y sentido de colaboracidbn.

La calificacifn se refiere inicamente a una persona concre-

ta y determinada, ocupdndose de agquellas cualidades gue in-

_fluyen directamente en la ejecucidn del trabajo.

c) Motivacidn.

*La motivacién consiste en inspirar, animar y estimular'el-—

”:trabajo de los demds y de esta manera, al induclr a la gen—f‘
. te a que reallce ‘'sus act1v1dades de buena voluntar y de’ quei :
 5no se le obligue a ello, se obtendran labores de excepc;o -

‘nal calidad.
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Al conocer las necesidades humanas, es posible entonces mo-

tivar a las personas para que las satisfagan o no, y es por
ello que al no ser el individuo autosuficiente, se ve en la
necesidad de intercambiar servicios mediante esfuerzos coorxr

dinados para poder satisfacer en gran parte sus necesidades.

Las necesidades a satisfacer se entienden como, el conjunto
de deseos a alcanzar por medio de estimulos posteriores, co

mo en el caso da: La necesidad o el deseo de sobrevivir, -

mantener relaciones sociales, obtener distinciones o perte-

necer a cierto status; y de &sto observamos gque las necesiy'

dades humanas son la causa de la conducta del individuo.

En las organizaciones, los administradores identifican las- o

necesidades que pueden satisfacerse dentro de la empresa -

para constituirlas como estimulos para el desempefio de su -

personal.

La motivacién esti muy lejos de ser una ciencia pero siem -

Vﬁre,haﬁs;dqrppsible estimular a las personas para la accidn
fyfse'puéden crear éistemas de motivacibn, siempre y cuando-
i#é’tehqa presente los objetivos de la empresa o los desea ~
}aass,‘hécieﬁdo uso de lo‘qﬁe se conoce acerca de la naturale )
za humana, como por ejemplo, evitar el tedio, el de poseef—

‘una’ identidad propia y el de adquirir seguridad.

Pafa la satisfaccidn de las necesidades es conveniente de -

“términar las diferencias personales, edad, dinamismo, posi-
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~cifn econbdmica y las preferencias del individuo.

d) Capacitacibn.

La anterijior Unidad Coordinadora del Empleo, Capacitacibn y-
Adiestramiento (UCECA) de la Secretaria del Trabajo y Previ
sifn Social, define la capacitacibn como: "La accibén desti-
nada a desarrollar las aptitudes del trabajador, con el pxo

pbsito de prepararlo para desempefiar eficientemente una un;l

‘dad de trabajo especifica e impersonal.”

Las definiciones de algunos autores, como es el caso de Fer
nando Arias Galicia, se refieren a los tipos de puestos o -
situaciones del trabajador, que en la naturaleza del conte-
nido de los puestos. Y asi la conceptGan como: La adquisi
cidn dé conocimientos, principalmente de cardcter técnico,-
cientifico y administrativo, identificdndola con tareas que

impliquen conocimientos tebricos.

;ﬁaléaéacitacién de'cualquier manera, plantea una formacién--i
'éue se le ofrece al trabajador antes de que inicie alguna -
T:acﬁividad econ6ﬁica en el interior de la empresa, obten;egf
;“éo éoh'éilo la calificacidén correspondiente al puestq‘que_e
ﬂ §a a ocupar; es decir, gue se imparte la capacitacibn a -

quienes desempefiarédn un puesto diferente del que ocupan.

- De esta manera, -la preparacibn de j6venes o adultos para el -

trabajo, antes de gque se establezca una relacién‘contrag -
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-tual, ha recibido tradicionalmente el nombre de capacitg -

cidn para el trabajo.

La capacitacibtn le ofrece al trabajador la oportunidad de -
realizar alguna tarea nueva surgida de un cambio en el con-—
tenido del puesto de trabajo, alguna transferencia, asi co-

mo un ascenso.

La capacitacibn persigue los siguientes fines: mejorar las-—
aptitudes del trabajador, proporcionarle informacién sobre-:
la aplicacibn de nuevas tecnologias en su actividad, preve-

-nir'riésgos de trabajo e incrementar la productividad.

Existen planes y programas de adiestramiento y capacitacidn
as? como sistemas generales y Comisiones Mixtas de capacita

cibn.

El adiestramiento se imparte a guienes continuar&n en el -
fmismo puesto ‘dentro de la empresa, mientras gque la capacita
c16n se le otorga al trabajador que ocupard un puesto dlfe—

rente dentro de la misma organizacién.
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2.4 METODOS DE VALUACION DE PUESTOS.

La valuacidn de puestos constituye una técnica que se em -
Plea en las organizaciones con el fin de evitar problemas-
sociales, legales o econtBmicos; gue surgen a partir de la-—
_ remuneracidn del trabajo hacia el empleado. Por lo gque di
cha remuneracidn, generalmente debe de considerar los si -
guientes elementos:
El salario mfnimo, que es la cantidad menor gue debe de re
cibir en efectivo el trabajador por los servicios presta -

dos en la jornada de trabajo.

El salario del puesto, que es la remuneracidn justa al tra

‘bajador y no implica gque sea igual, ya gue es preciso gque-

exista la diferenciaci®n en los salarios de acuerdo con los
requerimientos del trabajo, su valor relativo a los. que -

existen en el resto de la empresa.

El pago al mé&rito del trabajador en su puesto, con ei fin-

‘de’ renumerar al individuo segdn el desempefio de sus labores. '

“El’pAgo a la productividad, ya que los sistemas de remuneri‘k

.-ci6n por rendimiento (incentivos econfmicos), tienen en -

‘§qen£a'la~eficacia con la gue el individuo trabaja.

a) M&todo de Alineamiento.

r':El'hétodo de- alineamiento, se basa en una estimaéiﬁn‘subjg-'




58
—tiva ¢ de sentido com@Gn, respecto a la importancia gue en-

té&rminos generales se le concede a cada puesto. Este siste
ma funciona bien en organizaciones de escaso nGmero de tra-
bajadores, por lo que es recomendable ordenar los puestos,-
teniendo en cuenta la antiguedad y méritos particulares de-

cada trabajador.

Procedimiento: Se elaboran juegos de tarjetas donde se ano-
tan los puestos a valuar disponiéndolos al azar; se entrega
cada juego a los miembros del comit& y ellos los orxrdenarin-—
de acuerdo a la importancia que le otorguen a cada puesto.

Se junta la informacifn y se realiza un promedio, de &sta -
manera ya se pueden ordenar las tarjetas progresivamente y-
. saber cual es el puestco de mayor importancia y en base a -

ello, se fijardn los sueldos.

b) Mé&todo de Escalas.

Este método consiste en establecer una serie de categorias-<
"o grados de ocupacifn; elaborar una definiciﬁn'para cada -
‘. uno de ellos y clasificarlos agrupando los puestds=en forma-

-chrespondiente a los grados y definiciones anteriores.

""En. una organizacién pequefia, se distinguen tres grados, los
'éuales sOﬂ: puestos de diredcidn, empleados. especializados- ’

oy no'¢alificados; ; ' .

fg:ocedimiento: Se .deben agrupar las tareas en categorfas -
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generales y amplias con base en la ocupacién y a juicio de-
quienes trabajan o intervienen en el comité de valuacidn pa
ra fijar el ntimero de grados convenientemente. Se formulan
definiciones y ejemplos para aclarar precisamente lo que se
entiende por cada grado o puesto. Por fltimo se realiza -
una lista que en Orden de importancia contempla los puestos

y sueldos de cada grado.

c) Método de Comparacidn de Factores.

Consiste en la ordenacitn de los puestos tipicos, én fun -
cidn de diversas categorfas generales denominadas factores.
Se asignan valores, ya sea monetarios o por puntos a cada -
uno de los factores. Se establece un rango entre los pues-
tos valuados, por la combinacibén ponderada de ambos resulta

dos.

Procedimiento: Se requiere del nombramiento de un comité&,-
,dé‘los puestos tipico, de los factores a utilizar y que ge-
néralmente son: habilidad, requisitos mentales, fisicos, =
. responsabilidad y condiciones de trabajo; Es necesariO'reg
¥lizar‘un prorrateo del salario de cada puesto, entre’loé L=
distintoé factores y en relacidn con su importancia, de égf,'*

‘ta. manera se tiene la fijacibén de la escala de valuacidn.

d) Método de Valuacifn por Puntos.

""Consiste en comparar los factores o caracteristicas de un -
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puesto, con una serie de modelos o definiciones. Dar a los
mismos un valor o calificacifn particular determinado por -
la comparacidn y asignar a cada puesto valuado en puntos el
sitio que le corresponde en una escala de salarios previa -

mente establecida en base a métodos estadisticos.

Procedimiento: Se requiere del nombramiento del comité& de-
valuacidn, de los puestos tipo, de los factores y subfacto-
res y de la ponderacitdn de los mismos.

Se necesita establecer los grados en cada subfactor y defi-
nicién de aichos grados. Se realiza la asignaciéh de pun -
tos a cada subfactoxr y la prxoduccidn de un Manual de Valua-

cibn.

Se debe realizar e interpretar el andlisis de puestos, te -
‘ner -la concentracidn de los datos de la especificacibn y la'
’ clasificacidén de”los mismos para poder fijar el valor en -
bpuntos de cada puesto.

 ;35 necesario tambié&n realizar, 1la comparacidn directa-de - -
~los salarios ¥y valores en puntos, realizar ajustes. corresg -
”ipbhdieﬁtes para obtener una grdfica de dispersidn de sala -
1ffios y\determinar la tendencia rectilinea de crecimiento -
']de ‘la gré&fica obtenlda. :

Se determlnan los mdrgenes de: amplitud Y por dltimo se ob -

”ﬁtiene 1a escala de valuac16n.
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CAPITULO ITII.

"ESTRUCTURA ADMINISTRATIVA DE LA EMPRESA".

3.1 DESCRIPCION DE LA EMPRESA.

a) Antecedentes de la Empresa.

La empresa en estudio, es una pequefia organizacién gque se -
dedica a la fabricacibn de torres, gue son estructuras modu
lares de acero y que sirven como base para instalar antenas
de radiccomunicacibén. Realiza actividades de compra-venta-
de equipos, radios y accesorios para la instalacifn de sis-

temas de radiocomunicacibn.

‘La empresa presta a sus clientes servicio de mantenimiento-
péra revisar y reparar los equipos de radio y asi garanti -
zar el adecuado funcionamiento de los mismos. Para poder -
operar dichos equipos es necsario primero darlos de alta -
en la Secretaria de Comunicaciones y Transportes, servicio-
qﬁé tambié&én la empresa otorga a los clientes, realizando -

' Eédqs'los tramites legales necesarios.

iEl comienzo de las labores de ésta empresa fu& en el aﬁofqe_
:‘1977, naciendo de las ideas de su director general, quien -
f;es~e1 duefnio dei,negocio, cuando vislumbrd la oportunidad de
: ént:ar7en un mercado nuevo, no existente en México. Asi -

fué como surgié la fabricaciﬁn de las citadas torres, que -

. constituyen parte importante para el sistema de radiocomuni
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~-cacidén.

Al momento de su creacidn fué concebida como una empresa de
tipo familiar, ya que el duefio y su esposa asumieron todas-
las funciones del negocio. Posteriormente y debido al in -
cremento en sus operaciones, tuvieron la necesidad de con -
tratar méds personal y adquirir mayores recursos tanto mate-
riales como té&cnicos para poder satisfacer las demandas de-~
sus clientes, por lo que se constituyeron como una sociedad
an6nima, participando el duenio del negocio como accionista-

mayoritarico y administrador Gnico de la sociedad.

b) Objetivos.

En los primeros anos de funcionar la empresa, tuvo dos obje
tivos principales, obtener inmediatas utilidades y dar un -

buen servicio en la instalacifn de torres.

Debido al crecimiento de sus actividades, se pensS que se -

‘podian dar otros servicios a los.clientes, asi que. se.am = -

“pliaron los objetivos de servicio, proporcionando primero,-
~la venta de equipos, refacciones y accesorios; y despu&s el

“. mantenimiento peridédico de todos los sistemas contratados.

“Eg ‘conveniente mencionar gque en &sta etapa, la empresa no - o

fcohgemplé ningln objetivo relacionado con la satisfaccidn -

en el trabajo, ni con la justa remuneracifn a su personal,-

7'ya que' los salarios eran establecidos sin tomar en cuenta -
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los méritos de sus trabajadores, rigiéndose en base a los -

salarios pagados en otras empresas.

c) Desarrollo.

Al crearse la pequeiia empresa en el ano de 1977, contaba -
dinicamente con tres personas, dos de ellas realizaban las -

funciones administrativas y la tercera gue era el encargado

del taller.

Con el capital social inicial, se alquilaron dos locales pa
ra establecer el negocio; en uno se instald la oficina ad -
ministrativa y el otro les sirvid de taller donde se fabri-

caban y armaban las torres.

En- 1980 debido a las utilidades obtenidas por la empresa, -

en la rama electrénica a la cual pertenece, ampliaron sus -

cactividades, destacando las siguientes:

:Améiiacién del local (taller) constituyéndose el &rea de -
 6§eraci6nes; ampliacidn de la oficina, estableciendo un péf;
quefio almacén y dedicando otra paquefia seécién para reali -
zar la revisidén y reparacidn de equipos, formdndose asi el--

'.&;ea‘de investigaciones; contratacibn de personal, un té&cni

'L‘co, una secretaria, un chofer, un menéajero Yy un ayudantef—‘ JJ

para el &rea de operaciones; adguisicidn de una camioneta —
para realizar el reparto de equipos, materiales ‘de radioco~

municacibn y. refacciones.
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Teniendo totalmente instalado y en correcto funcionamiento-
el drea de investigacibn, en 1984 se hacen nuevas contrata-
ciones que vienen a aumentar el personal;:; contando con:

un administrador, un auxiliar administrativo, una secreta -
ria y un ayudante para el irea de operaciones, al igual que
un técnico para el &rea de investigaciones; se alquila un -
terreno para usarlo de bodega, donde se guarda el producto-
terminado del &drea de operaciones; se compra un terreno pa-
ra construfir las oficinas definitivas; se instala un siste-
ma repetidor en el Estado de M&xico para dar un mejor servi
cio a los clientes, ya gue &ste sirve para ampliar ei alcan

ce de los radios.

En 1986 terminan de construir el edificio y cambian de ubi-
cacidn las oficinas administrativas, contando yz con mayoxr-
espacio y asi seguir otorgando a los clientes mejores servi
cios; independiz&ndose el &rea de investigaciones y amplian

" do el almacé&n. Sé contrata a un t&cnico, un bodeguero, dos

instaladores y otrc ayudante para el frea de operaciones.-

-SefadQuieren dos autom&viles para uso del personal t&cnico.

d)” Organigrama.

‘. Las principales funciones que se realizan en &sta empresa -
L sons.

if,pirectér General. Planeacibn estratégica, programacidn fiz

" nanciera, permisos y peritajes,; planeacidn de los redursosff




d) Organigrama General de la Empresa Ducal, S. A. de C. V.

Director
General.
_________ Despacho
Contable.
________ - - { Instalador.
Secretaria.
Gerencia de Gerencila Gerencia de Gerencla.de
Ventas. Administrativae. Operaclone. Investigacion.
Auxilier r
l Secretaria. JAdministrativo. Técnico (2)
| 1 I 1
Instalador Ayudanter(3) Instalador

-Bodeguero.

de Torres.

Mensajero.

l Chofer.

de Equipos.
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humanos, supervisifn del personal y relaciones pGblicas.

~ Despacho Contable. Asesor en tr&mites legales y fiscales-

revisitn de pblizas, libros de contabilidad y pago de im -

puestos.

- Instalador. Instala las torres en los diversos estados de
la repGblica, compra el material de instalacién que no mang
ja la empresa y realiza el anclaje y obra civil para el mon

taje de las antenas y colocacibn del sistema de ilumina -
.. -cidén.

~ Secretaria. Nivel Direccidn, elaboraciSn documentos para -

- tr&mitar los permisos de radiocomunicacidn para presentaxy -
" ’los ante la Secretaria de Comunicaciones y Transportes, en -

cargéndose del archivo correspondiente.

= Gerente de Ventas. Planeacibn de ventas, ventas por tel§

fono' tanto foré&neas comc locales, manejo de cuenta de che -

ques, facturacidn, compra de materiales, pago a proveedo

:es, revisién de la realizacifn de los mantenimientos.y su -

- Secretaria. Recepcionista, mecanbgrafa, atencibn de archi-

'ﬁo;,:equisiéidn de papelerfa y elaboracifn de pedidos.

N—‘deéguero. Revisar 1os inventarioar recepcién de material—f'3
5coplac16n v termlnado de torres, hacer entrega de- pedidos

- chofer Y ayudar a la entrega fisica de 1a,mercancia.
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- Instalador de Torres. Instalaci®n en .el Distrito Federal-—
ayudante en la realizacib6n de la obra civil y anclaje para-
el montaje de las torres, descargc de camioneta del mate -
rial para radiocomunicacibn, ayuda al mensajero en sus fun-—

ciones.

- Gerente Administrativo. Ventas locales por telé&fono, coti
~zaciones y presupuestos, compras, pago de nSminas, responsa
. ble de la caja chica, ordenacitn de entrega de pedidos, ci&l

culo de impuestos, planeacibn y supervisi®dn del personal.

- Auxiliar Administrativo. Realizaci6én de pdlizas contables
“llevar los libros, revisar inventarios, cchros, operaciones~
' . bancarias, compras de papeleria y ejecucidn de trémites an -

tevlas oficinas de gobierno.

- Mensajero. Entrega de facturas, c¢obros, entrega de refac -

ciones y documentos, ayudante del chofer y del. instalador.

mientos, servicios de mensajeria, compras de refacciones y -~

‘materiales. :

 7— Jefé’del Area de Operacibn. Disefic de estructuras, solda -

“dura de tramos, recepcifn del material a procesar y control

}fdel'iﬁventario, supervisidn de sus ayudantes.

f—‘Afudantes. Intervienen en el procesamiento.de las estruc-

“turas, recepcidn de material, entrega de pedidos.

=" “Chofer., Entrega de torres y equipos, ayudanté en mantenéy"f 
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‘- Jefe del Area de Investigaciones. Revisibn y reparacidn -
de equipos, supervisifn en las instalaciones de los mismos,
requisicibn de refacciones y realizacibdn de los manteni -

mientos fuera del Distrito Federal.

- Té&cnicos, Realizacibn de mantenimientos, instalaciones de
- equipos, requisicidn de refacciones y revisibn y reparacibn-

de equipos.

- Instalaaor. Instalaci®én y desinstalacidén de los radios, -
ifeparaciones menores, compra de refacciones y ayudante-de los .

. mantenimientos.
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3.2 FUNCIONAMIENTO Y SERVICIOS DE RADIOCOMUNICACION DE

LA EMPRESA "DUCAL, S.A. de C.V."

a) Utilizacibn de la Radiocomunicaci®n.

La radiocomunicacidén es un sistema mediante el cual se trans
mite la voz de un lugar a otro sin usar hilos telefSnicos; -
ésta transmisidn y recepcién puede hacerse desde un lugar fi
jo, llamado base uno, hasta otro lugar fijo, base dos.
' Tambign se puede hacer desde una unidad mévil (ya sea un au-
tomSvil o camidn), hasta otro m&vil. Por lo gque tambi&n se-

‘puede hacer de un mbévil a una base fija.

El sistema puede estar integrado por cualquier nfimero de

-equipos base, mbviles o portitiles, siempre y cuando estén

‘. operando en la misma frecuencia.

Las partes principales de un sistema son: antena y radio, a
su vez el radio cuenta con el aparato principal gque es- el -

. cerebro del radio, micr6fono, que es el gque transmite la S

voz; la bocina, que es la que recibe la voz y a su vez la

fiamﬁlifica; la cabeza de control que sirve para controlar -la- )

daiidad de Ya recepcibdn y transmisidn de la comunicaci®bn.

. Bl 'sistema de alimentaci®n de energfa, para el caso de los -~
eQuipos base, puede ser adaptado a una toma de corriente -

vaiterna y para los equipos m8viles, se conectan a la bétg R

:fiévdeirvehiculo y en los portitiles tcdo estd integrado.
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b) Tipos de Eguipos.

Existen tres tipos de eqguipos que son: bases, méviles y por
titiles. El equipo base se puede colocar en cualquier lu -
gar de la oficina y requiere de una fuente de poder para gque
se conecte a la toma de corriente. La cabeza de control se-
. fija a un mueble para tener facil su acceso; el micrdfono, -
si es pequefio, se coloca junto a la cabeza de control, pero-

si es de pedestal se coloca sobre el escritorio.

Para la instalacibn de la antena, se requiere primero de -
instalar una torre para gque en la parte m&g alta de &sta -
se sujete. Para conectar la antena con el equipo base se u-

tiliza cable coaxial.

El equipo mSvil, se instala en la cajuela del vehiculo y es-
- sujetada por cuatro tornillos. La cabeza de control y el mi
“-éréfono, para facilitar su acceso al. conductor, se coloca. -

"en- el tablero del autom&vil.

' La antena se puede instalar en el techo o cajuela del vehicu

1o, dependiendo de las caracteristicas del propio coche.

 Para conectar la antena con el radio se requiere de cable -
ﬂgoaxial,.el cual se oculta por debajo de la alfombra del.ve-
»'hiculo o bien,. en la parte interna del techo, este éableadé—

va instalado de acuexdo al lugar donde se instala la antena.
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Los equipos portdtiles, son conocidos también con el nombre
de walkie talkies y tienen la capacidad de recibir y trans-

mitir a los aparatos instalados, ya sean mbéviles o bases.

Los equipos portdtiles tienen el sistema de comunicacifédn -
totalmente integrado en un pequeno gabinete; su antena y 1la

bateria son desmontables.

Otra modalidad de estos aparatos, son los gue Gnicamente re

ciben la comunicacifn y por lo tanto no tienen antena.

Todos los equipos pueden tener de uno a cuatro canales, es-

to quiere decir, que trabajan hasta en cuatro frecuencias -

‘diferentes.

En el momento de gque el cliente realiza su pedido, tiene -

que especificar de cuantos canales los necesita para gue de
esta manera se obtenga el nimero de frecuencias con las gue
el cliente requiere para la operacidn de su sistema de ra -

diocomunicacidn.

Para que el equipo de radio cuente con varias frecuencias -

necesita tener uno o varios cristales de cuarzo.gque son los

© ‘gque hacen posible la comunicacifn, en los distintos canales.

" Los equipos bases o mbviles, tienen una potencia de salida—
.de 50 a 60 watts por lo que tienen un alcance de 50 °a 60 km:
. 'Los equipos port&tiles llegan a tener una potencia de 5 =

watts y-un alcance de 5 km.
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c) Fabricaci®tn de Estructuras Modulares.

El producto principal que vende la empresa es la torre, -
que se fabrica en fres modelos distintos, siendo denomina-—
dos como: modelo B-30, B—BB y B-45, La diferencia entre -
cada uno es el tamafio de la separacién que existe entre -

los tres tubos gue conforman la estructura triangular de -

la torre.

El modelo B-30, tiene una separacitn de 30 cms., entre ca-
da tubo, los cuales estdn unidos por un alambrdén de acero,
efta unidn se realiza por medio de soldadura autbdgena.

Los modelogs B-35 y B-45, tienen una separacién de 35 y 45—\

cms., respectivamente.

Una vez soldados los tubos de acero con el alambrdn, se =
mandan a galvanizar por inmersi®n en caliente, con el fin-
de darle un recubrimiento que les sirve de proteccién a -
las estructuras modulafes debido a que se encuentran ing -
,italgdas,en la intemperie; ya sea desde el nivel del piso =
‘o bien en la azotea de los edificios o de las casés, depen

‘diehdo del lugar donde se instale el equipo.

Se fabrican dos tipos de tramos o secciones gque son de -
tresbmetros cada uno, siendo denominados como: tramo nor -
V,mal'y tramo remate, . El1 tramo normal, tiene en ambos lados
unos coples con perforaciones gue hacen posible el énsagg—’

'ble de unos con otros mediante tornillos y., de ésta—manera“
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se pueden levantar las torres a la altura gue se necesite.
El tramo remate, es el que se coloca en la parte superior-
porgue termina en punta y es de donde se puede sujetar y -

colocar las antenas para la radiocomunicacifn.

También se fabrican las bases, &stas son de forma tri&ngu-
lar, sirven de apoyo y sujecifbn al tramo normal, colocd&n -
dose al nivel del piso. Estas bases son de distinto tama-

fio, dependiendo de los modelos de los tramos B-30, B-35 y-

B-45.

Los productos menores dgue provee la empresa para la suje -
cibn de las torres son las llamadas anclas y juegos de -
bridas. Las anclas tienen la forma de gancho en el extre-

mo inferior, que es el gue se encaja en el piso y en el . -

1

extremo superior tienen la forma de circulo que es donde

se sujeta el cable. Las bridas tienen la forma de una -

".¥ " y se colocan a distintas alturas en la torre para
.ser el punto de sujecién entre el cable que va del ancla -

a la torre.

'ya'emprésa presta el servicio de pintado de torreé, debiao“
‘a Qﬁe éstas tienen gue cubrir la disposicién: legal, que -
5iﬁdica'que toda estructura debe de tener siete seccioneS'— 
‘ dé biﬁturé en colores naranija y blanco alterﬁativamente,;—

es decir, iniciando y terminando con el color naranja.
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d) caracteristicas de las Antenas.

Para los equipos base, existen dos tipos de antenas para -
la radiocomunicacidn privada, omnidireccionales y direccio
nales. Las omnidireccionales transmiten y captan hacia -~
cualquier punto cardinal, mientras que las direccionales -
se dirigen hacia el punto cardinal sobre el cual se necesi

te establecer la comunicacibn.

Ambas antenas se colocan en la parte superior de la torre-

Yy se conectan con el radio mediante un cable coaxial que -

permite una 6ptima transmisién de los eqguipos. En éste

caso la torre s8lo sirve de sost&n a la antena.

" Las antenas de los mbviles estin compuestas por una vari -
lla de acerec que es cortada a una determinada altura, de -
pendiendo de la frecuencia en la que se tenga gue transmi-

tir. También se requiere de una pequefia base para darle =

- sujecidn y apoyo.

‘- Las antenas de los equipos portdtiles son helicoidales y -

flexibles y son utilizadas segfin sea el tipo de grecuencia

por lo que sirven para las frecuencias baja, media-o alta.. .-

“El alcance de las antenas es muy variado, pero;mient:as L -

més alto se encuentren, mas lejos llegard su transmisién.
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e) Permisos y Peritajes.

Para utilizar este tipo de sistemas es necesario solicitar
un permiso ante la Secretaria de Comunicaciones y Transpor

tes, que autorice el uso de los equipos.

Este permiso se solicita mediante un escrito en el que se-
especifica lo siguiente: el nfimero de aparatos base que se
van a utilizar, mencionando su ubicacidn, culntos aparatos
méviles se van a utilizar, indicando el modelo y caracte -

risticas del vehiculo en el que se van a instalar.

Otro aspecto importante que se debe de indicar, son las -~
caracteristicas de los equipos tales como: marca, modelo,-
nGmero de serie, especificaciones de las antenas y poten -

cia de los equipos.

Este permiso le sirve a la Secretarfia para asignar el nGme

ro de frecuencia en .la que deben trabajar los equipos, pa-.

ra los cuales se estid pidiendo dicho permiso; asi mismo, -

‘dependiendo de las especificaciones y nGmero de los equi -

R pos, la Secretaria cobra una cucota anual.

Autorizado el permiso, la misma Secretaria otorga una cla-

“wve ‘de identificacibén, conocida como distintivo, a cada uno

};ide los equipos; pbr lo tanto éste distintivo sé.debe de =

utilizar para iniciar cualquier comunicacibn.

La- solicitud antes descrita se presenta acompaiiada de ud -
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formato té&cnico, el cual es firmado por un perito en tele-
comunicaciones avalando de &sta manera la validez de los -

datos proporcionados.

Cumplidos todos los tr&mites anteriores y teniendo en fun-
cicnamiento todos los equipos, tGnicamente se le da aviso -
a la Secretarfia de Comunicaciones y Transportes, en caso -~
de que haya altas o bajas en los equipos, o exista algGn -

cambio de ubicacifn en los mismos.

Independientemente de cumplir con los requisitos fiscales-—
v legales se procede a la tramitaci®n de los permisos para’

‘obtener la autorizacifn y poder establecer los sistemas de

radiocomunicacidén.
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3.3 APLICACION DEL PROCESO ADMINISTRATIVO.

a) Planeaci®n.

!

La persona encargada de la planeacidn, es el gerente admi-
" nistrativo, sin embargo, es el director general quien revi
sa todos los movimientos del personal, con los consecuen -

tes cambios en las estimaciones propuestas del gerente ad-

ministrativo.

No s6lo la planeacidn de los recursos humanos, sino tam -

‘bien. la de ventas, finanzas y produccibn son'centralizg

»das‘pof el director general, quien a su criterio dispone -
‘de todos los planes a efectuar por la compafifa y algunas -

veces afecta un irea sin antes consultarla.

Exxste una falta de planeacibn en relacibn con los recur -
E sos humanos, ya que cuando han tenido épocas de crlsis, el

5-volﬁmen de trabajo de cada empleado aumenta consxderablemen

L tey éste esfuerzo por parte del personal no es compensado
fal estabilizarse la situacibn econfmica de la empresa con-"
1jaﬁﬁéht65«salariales; sino que prefieren contratar a otra -
“persona para disminuir las cargas de trabajo y al nuevo'emg
i pleado si le ofrecen un sueldo mayor en comparac16n con el&i
'sueldo del personal,ya existente, por lo que ésta manera —" ‘
;'dé 56lucionar el problema ocasiona descontentos en el‘§é551; v
:sbnal; porque no se sienten retribuidos en la forma cd;reg'

. pondiente a su esfuerzo.
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La falta de planeacidn de la empresa, es consecuencia de -
que la direccién enfoca sus recursos econfmicos y humanos-—
a la solucibén de los problemas inmediatos, y se concreta -
s0lo a la venta de sus productos, y no tiene el tiempo ne-

cesario para la planeacif&n a largo plazo.

Esta empresa se gufa por la visidn que tenga su director -
"general de la situacidn econfmica del pais y del comporta-
miento de las ventas y utilidades de la empresa. Se han -~
‘estudiado otros productos gque se pudieran vender, estando-
rélacionados con productos electrénicos o bien aparatos heg
chos de acero; pero por falta de recursos no se han reali-
zado estudios de tipo mercadotécnico para examinar la posi

‘bilidad de &xito de sus proyectos.

b) Organizacibn.

Como se puéde observar en el organigrama presentado ante -

: ,riormenfe, la empresa sé encuentra estructurada en ﬁres»@i
veles despu&s del director general. El primer nivel, estd .
cdﬁstituido por los gerentes dé: vehtas, administraciép,— .
‘,‘ééeracién e in?estigacién; &stas personas reciben los sa F‘~ ’5

larios m&s altos en la organizacidn.

'El7segundovnivel, estd constituido por el personal que géf_T

~na el salario medio, y son: la secretaria, un auxiliar aéf

ministrativo y dos té&cnicos del &rea de investigacibn.
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El tercer nivel, esté& integrado por empleados que ganan el

salario minimo, como: el bodeguero, el mensajero, el cho -

fer, los instaladores y tres ayudantes para el &rea de ope

raciones.

El dfa de pago para el personal gue se encuentra en las o-

ficinas administrativas, es quincenalmente, mientras gque -

es semanal, para los gque trabajan en el &rea de operacidn.

La especializacibn, es el aspecto mis importante debido a-

que la empresa a pesar de que los puestos estén bien defi-
nidos, los trabajadores no se concretan Gnicamente a reali

zar sus funciones inherentes a sus puestos.

La unidad de mando no existe, puesto gue los empleados ‘de=~

nivel inferior, reciben 6rdenes tanto del director general
como de todos los dgerentes y se dan situaciones en que no-
saben gue labores realizar primero, teniendo asi conflic -

tos en.el desempefio de sus trabajos.

Observando el principio de equilibrio de autofidad—respog—
‘sabilidad, nos damos cuenta gue no cumple debido a que-

: él nivel gerencial posee gran autoridad y su responsabili-

dad es minima; ahora bien, los que tienen gran responsabi-

lidad son ‘los émpleados de nivel inferior pero carecen de-
‘autoridad, teniéndose que reportar constantemente para;reg' ‘

‘lizar cualquier actividad. Esta comunicacibn se facilita- '

con.el empleo del equipo de radio.
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Gran parte de los problemas que se suscitan es por falta -
de material escrito al cual se pudiera acudir como consul-
ta cuando se tuviera alguna duda o problema a solucionar,-
como es el caso del manual de organizaci®n o folletos e i&,
formaciénfiﬁherente a la empresa. Por lo que &sto tambiénb
es reflejo de una falta de planeacibn y de revisibn siste-—

mitica de la estructura de la organizacibn.

c) Integracibn.

Lé adecuacibn de los recursos humanos a la empresa no se -
da totalmente vya que no se les explica a los empleados o
cuales son los objetivos de la empresa y por 1o tanto és -
tos trabajan sin una idea clara de lo que pueden desarxo -

llarse dentro de la misma.

‘La adecuacibtn de los hombres a las funciones es correcta =~

.---en cuanto atienden a la. funcifn b&sica del puesto, pero -

dicha -adecuacidn empieza a decaer cuando los empleados rea

lizan funciones ajenas a sus puestos.

El siétema de radiocomunicacién de la empresa es vital pa- R
',fa laintegracifn debido a que estfn en constanﬁe”comunicg,
-~ ©ibn, de &sta manera se complementan los feéursosﬂhumanésé

iykt_écnicos‘para el mejor logro de los objetivos de la em = .

" presa.

Los recursos materiales debido a las condiciones de traba-
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-jo son los adecuados y se procura tener suficientes, para-

no entorpecer con las actividades del pexrsonal de las &dreas

de investigacibn y operacifbn.

d) Direccibn.

Dependiendo de los diferentes puestos varia el estilo de =
direccibn, con el desconcierto de los empleados puesto que 
mientras elydirector general realiza una direccidn autori-
taria y a veces paternalista, los gerentes restantes tie -
nen. su propio estilo de direccifn. Asi el gerente de ven-
tas es autoritario, el administrativo es democrdtico y pa-
.ternalista, el jefe en el &rea de investigaciones es demo-

erftico y el de operaciones es autoritario.

La supervisidn es realizada en forma directa por cada uno-

.de los jefes con todo el personal, los cuales tienen con -

.

ceptos. diferentes de los empleados y lo gque a uno le pare-

ce bien,-a otro le parece mal, provocdndose conflictos 154 St

Abb:ales en todos los niveles.

f como se puede apreclar, no se respeta la via jerérquica y-

;”en consecuenc1a los empleados reciben infinldad de 6rdenes.
‘No existen canales de comunicacibn y- se confunden con el -~

- -uso del radio.

“La falta de saber delegar la autoridad, provoca. que ‘no se—

:supervice en forma. simultdnea la ejecucidn de la Grdenes.
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e) Control.

Los responsables de las funciones de control son los geren
tes de ventas y administrativo; la mayoria de las funcio -
nes son llevadas a cabo por el administrativo, quien tiene
la responsabilidad de revisar gque se instalen las torres y
los equipos méviles y bases. Debe revisar también la con-
tabilidad y la correspondencia, al igual gque las entregas-
hechas por el chofer y los té&cnicos, con la 1l86gica sobre -

carga de trabajo y el descuido en alguna de sus funciones.

El &rea de operaciones se maneja independientemente de las
demds funciones de la oficina, ya que el jefe del mismo es
el encargado, tanto de realizar su proceso administrativo-
como el productivo. Su labor se inicia con la recepcibn -
del material para poder fabricar, y finalizando con la en-
trega del producto terminado. Reportindose finicamente al-
‘director general proporcionindole el nimero de piezas fa -

bricadas y el estado de su inventario.

Ei drea de investigacibn aﬁh‘cuando es independiente a la-
Seccibn administrativa, trabaja en coordinacifn con ella -
ya gque el jefe de &sta 8rea establece su planeacién, orga-
nizacidén y direccifn y es a &€l a guien se le reporté’el'j;'

mal funcionamiento de los equipos para que les. de su grden,

'de importancia. El control se da sobre la marcha para cgff”

'rregir desviaciones y realizar adecuadamente el trébajg dggi

" reparaciones.
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3.4 LINEAMIENTOS GENERALES DE LA EMPRESA ACERCA DE

LOS RECURSOS HUMANOS.
a) Reclutamiento, Seleccitn e Induccibén.

Las politicas de reclutamiento, seleccibn e induccibn son-

diferentes dependiendo del nivel que se va a ocupar.

Para el personal a nivel gerencial, el método de recluta -
miento debe ser aprobado por el director general y de pre-
ferencia ser propuesto por alguno de los otros gerentes.

La seleccifn del nuevo gerente, depende del criterioc del -
director general y de la evaluacifn de su trabajo anterior.
La induccién consiste en proporcionarles informacibn. inhe-
rente al puesto, a la empresa y a los procedimientés utili

zados.

Para los puestos de nivel intermedio, utilizan diferentes-

" tipos de reclutamiento, como son los anuncios, tanto en -

‘ -éscuelas, bolsas de trabajo y en los perifdicos. La selegk

' ¢ibn se realiza a base de entrevistas y exd@menes de cono =
cimientos y la decisién final corresponde al director gene

ral que se apoya en las opiniones de los gerentes.

fLa inducc16n es muy diferente dependiendo del puesto, ya -

que ‘las secretarias se seleccionan sin experiencia laboral

por lo que hay que instruirlas en todo lo relacionado -con-

el puesto. El auxiliar administrativo, ingresa a la'compg
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—-fifa sin mucha esperiencia por lo que es capacitado por -
el gerente administrativo durante un mes. Los t&cnicos -
ingresan con mis de dos afios de experiencia en el ramo -
por lo que se integra inmediatamente al mantenimiento de—
los equipos, explicé@ndoles tGnicamente los procedimientos-—

administrativos.

El personal de nivel inferior es seleccionado por medio -
de anuncios en los perifdicos y se aceptan a los gue relG-
nan las mejores aptitudes para el trabajo, tamindose siem
pre en consideracibén la opinién del director general. La
induccibn es realizada por el jefe inmediato ddndoles una
minima capacitacifn ya que estos puestos no reguieren de-

gran destreza.

b) Administracibdn de Salarios.

Los sueldos iniciales de los gerentes son fijados por el -~
,di:éctor general, tomindo en cuenta los sueldos pagados -

por otras compafifas a &se mismo nivel.

Tos aumentos son proporcionales al incremento de los salgr'
' ¥ios minimos tom&ndose en cuenta la situacibn f£inanciera -
de la empresa y el desempeiio del empleado. Es conven;enté
‘Tmencionar due ninguno de los gerentes ganan lo. mismo,. pexo

" no existe gran diferencia en sus ingresos.

Los sueldos del nivel intermedio, son fijadosrconfel mismo-
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criterio y bajo la responsabilidad del dirgctor general.
En &ste nivel si existen grandes diferencias en relacidn -
al pago de salarios entre la secretaria, el auxiliar admi-
nistrativo y los técnicos, ya que &stos dltimos ganan mis-

pPox  su especializacibn.

Los salarios del nivel inferior son muy similares o igua -
les 'al salario minimo afin cuando algunocs empleados tengan-—

muchos afios en el puesto.

Las prestaciones de la empresa como son: el aguinaldo, rgr>

parto de utilidades, vi&ticos, vacaciones y horas extras -

_ son pagadas en estricto apego a la ley.

c) Motivacidn.

La motivacién en esta empresa es practicamente nula, debi- -

do a que no existe reconocimiento de m&ritos, ni una com -

pensacidn econfmica.

No existe motivacifn de aspirar a un puesto superior, ya -
que se sigue el criterio mediante el cual al existir una -
vacante se contrate nuevo personal, en lugarx de promover ‘a.

las personas de niveles inferiores a la vacante.

No se promueven las reuniones de convivencia entre e1~pe£5}~

sonal, ni se aceptan festejos a las horas de oficina para-

nolentorpecer las labores. El horario de trabajo es de -

9.00 a 18.00 hrs. de lunes a.viernes,'con una hora para. ="




85

salir a comer, siendo generalmente de las 2 a 3 PM.

Tanto el personal del &rea de investigaciones, como algu —
nas personas del nivel inferior, tienen gque acudir el sé -
bado a trabajar; debido a que la empresa tiene contratos - ) |
de mantenimiento con sus clientes que en ocasiones es ur -
gente que se les reparen los radios o en su caso, que se -

termine de instalar una torre.

d) Capacitacibn.

La capacitacibn a nivel gerencial no existe; a nivel intexr: .
medio es permanente de acuerdo a las necesidades del tra -
bajo y a las nuevas situaciones que se presentan; a nivei-‘
inferior se les instruye en sus actividades y posteriormeg

te ya no se les sigue capacitando debido a lo rutinarib‘de

' 'sus labores.

Cada gerente debe de capacitar a sus empleados, pero debi~ " =

do al voldmen de las operaciones, no existe tiempo-para =

llevar a cabo los programas de capacitacién que la empresé~
fequiere. ‘El jefe de investigaciones realiza'constantes'—;\
. 'sesiones de capacitacibn debido a las innovaciones tecnoig

gicas en el irea de radiocomunicacibn.

{El director general junto con el gerente administrativo =
 rea1iiaron un programa de capacitacifbn-a nivel té&cnico; e;

“cual no se llevd a cabo pof falta de’tiempo.
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CAPITULO 1IV.

"ALTERNATIVAS A SEGUIR EN LA ORGANIZACION EN BASE A LA

ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS".

4.1 PLANEACION DE LOS RECURSOS HUMANOS.

a) Objetivos.

El objetivo de éste capitulo es el disefio de mejoras en 1la
organizacidn gue existe en la empresa, con la f£inalidad de
introducir métodos que sirvan para evaluar el desempeﬁé_ -
de los recursos huﬁanos y proponer té&cnicas que nos- conduz
can a mejorar las relaciones gue existen entre la empresa-

Yy los trabajadores.

Esta pr&ctica traer8 beneficios tanto para la empresa como
para el personal; para la empresa porgue tendrd@ un mejor -
rendimiento de los recursos humanos, se aumentari la pro -
"ductividad y se evitard la duplicidad de funciones y confu

" siones entre los trabajadores.

El trabajador obtendri reconocimiento a sus méritos, mayo-
res opciones para progresar dentro de la empresa y una re-
muaneracidn que esté& relacionada con su esfuerzo y no con -

" el criterio o apreciacitn del director general, quien algg; 

'"‘'nas veces no tiene la suficiente informaci®dn para evaluar- . =

a sus subordinados.
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b) Empleo.

El primer cambio para mejorar la funcibtn empleo, es tratar-

de buscar otros métodos de reclutamiento, utilizando mayo -

res opciones; como pudiera ser el de recurrixr al personal -
de la empresa para cubrir la vacante, o sea, utilizar el mg

todo de ascenso en la medida que sea posible.

La seleccidn deberi hacerla el jefe inmediato del futuro

empleado, consultando la opinibn del gerente administrativo

que es el que tiene mayores conocimientos acerca de las po-

liticas de recursos humanos. Asi, se va a definir gue den-

tro de las responsabilidades del gerente administrativo van

a recaer, las funciones de recursos humanos.

Debido a que la empresa maneja muchos aspectos t&cnicos con
los cuales la mayoria de la gente no estd familiarizada, sg

ria conveniente establecer un manual de bienvenida para los

nuevos empleados, el cual contenga la informacibn que éstos

puedan necesitar en el desempefio de sus labores, asf como -
un peqﬁeﬂo esbozo de la organizacién de la empresa sefalan-—.
do a guien recurrir para obtener mayor informacibn para de-
sarrollar su trabajo. Tambifn se requeriri de otro pequeﬁd‘
manual gque deberd incluir las polfiticas y procedimientos de
la compafiia y mencionar cuales son los principales clientes

y proveedores.

Esta induccibn tambi&n deberd ser responsabilidad de la
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~gerencia administrativa, pero puede ser delegada al auxi -
liar administrativo, esto es dependiendo del tiempo de que-

se disponga en &se momento.

El alto Indice de rotacidn de empleados dentro de la empre-
sa, tambi&n es un punto que debe tratar de evitarse, por -
que esto produce grandes pérdidas a la empresa, debido a -
que cada trabajador gque ingresa a la compania le produce un
‘gasto por entrenamiento, es decir, requiere de tiempo de su
jefe para ekplicaciones y consultas, y por &sto se le resta

tiempo efectivo al personal de la empresa.

c) Administracifin de Salarios.

Para lograr una justa remuneracién a los trabajadores, es -

© - necesario apegarse estrictamente a las funciones inherentes

al puesto y si existen sobrecaréas de trabajo contratar mé&s
personal; en el caso de que un trabajador realice otras fun

[ciﬁnes deberi: de tomarse en cuenta dentro de su desempefio. .

‘Una vez‘defihido el puesto y la perscona idbnea para ocupar-—
>i§ y teniéndo como punto de partida el salario pagadd para-
:yése‘puesto en otras dompaﬁias, se puede empezar a-evalﬁa: —:
‘,ia?p;fticipacién adicional del empleado, para que en”lbs -
‘gposteriOres aumentos se remunere al trabajador segfin sﬁ ac—

“tuacibn,

. Otra forma de remuneracifn, son los incentivos adicionales,
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- que se pueden proporcionar a todos los trabajadores que -
tengan buena conducta, puntualidad, asistencia, iniciativa,
innovaciones en su trabajo y sugerencias para mejorar las -

operaciones, es decir, cualquier actividad que produzca aho

rro para la compafifia.

Como parte de otros incentivos se pueden empezar a manejar:
mayores vacaciones, fondo de ahorros, despensa, préstamos -

sin . intereses o con intereses menores que los bancarios.

d) Relaciones Humanas.

Dentro de la empresa no s8lo es importante la remuneracién-—’
al: empleado sino tambi&n la satisfaccibn en el trabajo, sin

perjudicar los intereses de la empresa.

Para lograr la satisfaccidén en el trabajo es necesario mos-
trar al empleado la importancia de su>§ééempeﬁé‘aentro de -

la empresa y los beneficios gque tendrd al realizar bien su-

“<trabajo.

"BEsto se logra a través de la comunicacidn en todas direccig,»l
nes, Como parte de la misma, se bacen necesarios los mapugr
blés,de pfocedimientos para todas las actividades, las'cug‘i'
‘1e§,'deberan de empezar a desarrollarse dentro de la emprgf’
sa,_comeﬁzando con los aspectos generales para’posteriormegy

te perfeccionarlos.

La motivacién al personal, deberd darla cada jefe a sus. em-
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-pleados, permitiende un mayor desarrollo econfmico y profe
sional a los trabajadores, por medio de una capacitacibn -
permanente tanto en aspectos técnicos como administrativos,
promocionando las relaciones humanas dentro de la empresa,-

mediante juntas de trabajo y convivencias.

La conjuncifn de éstos objetivos, deberd de realizarse den-
tro de un marco de mutua disposicidn por parte de la empre-
sa y de los trabajadores, puesto gue no se deben de encajo-
nar las politicas de la direccifn, en el aspecto puramente-
tebrico; sino que se debe de permitir la participacidn de_;
los empleados, quienes tienen un punto de vista diferente -

de todas las funciones de los recursos humanos, como pueden

ser: la capacitacidn, motivacibn, entrenamiento, desarrollo

personal, comunicacibn, compensaciones, incentivos, etc.

Tratando de coordinarlos con los puntos de vista de la di -

reccidn, sin olvidar la disciplina, qgque se debe de mantener .

“dentro de la empresa, para lograr de manera mis eficiente -

‘los objetivos para los que fué& creada.
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4.2 APLICACION DE LAS TECNICAS DE LA ADMINISTRACION DE
LOS RECURSOS HUMANOS.

a) Aplicacibn de los Principios Administrativos.

La reestructuraci®n de la empresa se debe basar en una cla-
ra identificacibn de las responsabilidades de cada puesto y
bajo este concepto se debe de seguir perfectamente los prin

cipios administrativos.

aAsi por ejemplo, el director general, deberd avocarse a se-
guirlos ya gque actualmente no los sigue. Tiene un tramo de
control muy amplio e incluso da Srdenes a los ayudantes o -

al chofer, rompi&ndose asi el principio de via jerdrquica.

La divisi®fn del trabajo, tampoco se sigue en la empresa, -
puesto que al ser muy pequena, todo el personal realiza di--
versas actividades y de esta manera gse evita la especializa

cibn.

‘La remunexacidn del personal tampoco se da, no existigndo -

compensaciones adecuadas al trabajo realizado.

El principio de iniciativa no se cumple, debido a gque la og
ganizacién es muy rigida y no permite que los trabajadoreé—:'
;- de niveles ‘inferiores propongan mejoras o activ1dades para—"

_:que surja la innovaci®n

‘A nivel de gerentes existe el mismo problema que a- nivel de}f

dlrecc16n, es decir, ne se s;guen los princlplos admlnlstra;f
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~tivos, lo cual produce innumerables problemas en la empre-

sa, confundiéndose las funciones de los puestos superiores.

Los empleadoé de los niveles inferiores reciben &6rdenes de-
més de dos personas, tenifndo confusiones acerca de gue &x-—
denes son las que deben ejecutar primero o a cual de los su
periores obedecer en el caso de 6rdenes contradictorias, no
se eépecializan Yy no obtienen una justa remuneracifén por su

trabajo.

Los principios gque se llevan a cabo de una manera adecuada-
son: .
~ El de unidad de direccifn, porque todos los progra
mas y proyectos son disefiados por el director gene

ral; por lo cual no son contradictorios entre si.

- El de disciplina, debido a que el estilo de direc-—

cibn es autdbcrata.

~ E1 de centralizacidn, 6rden y estabilidad del pex-

"sonal, también se cumplen eficientemente.

,~4 El de la subordinacién del inter8s particular al-

‘interé&s general, es bien llevado, porqﬁe lé estrug
tura orgdnica y la dirececifn son muy rfgidas y no-

»permiten desviaciones al interé&s de 1a empresa

v;COmo se dijo al describir la estructura orgdnica de la em -
‘presa, los principios de autoridad-responsabilidad y unidad

.de mando no_sé cumplen y son los que generan mayorgs‘problg.‘
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-mas para la administracibn de la empresa.

b) Reestructuracifn de Funciones.

Las funciones mencionadas en el capitulo tres no son exhaus
tivas y algunas de ellas no son muy propias del puesto; por
lo que se describen a continuacifn las principales funcio -

nes sugeridas para los puestos del nivel superior.

— Director General - Planeacibn estratégica, administra
tiva y de ventas, disefio de controles para evaluar si
se cumplen con los programas elaborados; relaciones -~

pGblicas, permisos y peritajes.

.-Las gerencias anteriores gque eran: la de ventas, la adminis

trativa, la de operacibdn y la de investigacibn; se van a -

considerar de la siguiente manera: Se reestructuraridn tres

subdirecciones; siendo &stas la de ventas y la administrati

T eibn e investigacibn, se propone asignar la tercera subdi -

reccibn gque va a corresponder a produccibn.

=~ Subdirector de Ventas ~ Foménto, promocibn.y prégramg
cidn de ventas, él igual que los canaies de distfibgf
‘cibn. ~Supervisibn del personal a su cargo, queiqud§ ,
r&‘constituido por una secretaria,kun instalador y dhﬁ7

.choferx.

= Subdirector Administrativo - Administracifn de los- #ff
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recursos humanos, reclutamiento, seleccidn, contrata-
cidn, induccidn, administracién de salarios, financia
mientos, contabilidad, cr&ditos y cobranzas. Tendri-
bajo su supervisifn al auxiliar administrativo, al bo

e deguero y al mensajero.

- Subdirector de Produccidn - Planeacidn de la produc -
cibn, compra de materia prima, refacciones, disefio de
métodos de produccibn, estudios acerca de la capaci -
dad instalada, maquinaria y equipe, control de mate -
riales Yy control de desperdicios. Supervisibn del -
trabajo correspondiente al &rea operativa y de inves-

‘tigacibn.

“ Las funciones inherentes a los puestos de los niveles inter

medios e inferiores no cambian de manera sustancial; sin em

bargo como ya se menciond, es necesario realizar algunos -
cambios de ubicacifn en la estructura orgdnica de la empre-

'sa, para evitar que dichos puestos tengan que atender acti-

vidades que no son tipicas de sus funciones.

‘é)‘Analisis de Puestcs.

5vLa,ektensi6h del presente estudio no pretende ser deméSiado,‘ 
i’ampiié, pof,esto'se sugiere que pOSteriormente se reélice‘f: 
 ﬁn'an&lisis de puéstos de . la empresa, utilizando métodoé -
iééﬁbiﬁédos para. la :ecopilécién de la informacién.J:Es{dg_-'

\gir, se sugiere que la direccibn general en combinacifn..con’
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-el subdirector administrative y su auxiliar, disefien el mé&
todo de recopilacibn de informacibn para cada puesto, la -

forma y la persona encargada de realizarlo.

Asi pues, mientras que el subdirector administrativo diseiie
‘un programa para los niveles superiores (subdirectores y ge
rentes), el auxiliar administrativo puede disefiar un progra
ma para aélicarse en los niveles restantes (intermedios e -

~inferiores) .

Una vez recopilada la informacibn, el subdirector adminis -
trativo y el auxiliar deberdn presentar un informe en el -
cual se incluyan: la descripcodn gen€rica, los requerimien-
tos que se consideren necesarios para cada puesto, su res -
ponsabilidad y mejoras gue se propongan a las necesidades -
~de trabajo en cuanto a aspectos fisicos, riesgos de trabajo,
capacitacidn y las consideraciones que se deben tomar como-

medida de seguridad e higiene para los puestos.

Lﬁ,sugerencia de utilizar al auxiliar administrxative, puede'
ser flexible, porgue por un lado, és una de las personas -
',xQue mejor conoce el trabajo de los niveles inferiores; pero
‘:éorﬁotro, su carga de trabajo se veria aumentada, por lo -
',*Que se podria considerar la posibilidad de emplear personal :

‘ especializado por un tiempo determinado.

La parte mis importante del anilisis de puestos. es determi-. .

- nar. con la mayor precisidn posible, las funciones de cada -
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puesto, la forma en la que se estd llevando a cabo en el -
presente y las actividades que no se estin realizando, den-.
tro de cada puesto, como podrian ser: capacitacibn e higie-
ne y medidas de seguridad, para poder evaluar el desempeiio-

y asi reorganizar mejor el recurso humano.

d) Valuacidn de Puestos.

Como complemento al andlisis de puestos, estd la valuacibn-

~de puestos y calificacidn de méritos. En empresas de este-
tipo, para la valuacibn de puestos es mds conveniente utili
" zar el mé&todo de alineamiento. Este se basa en una e?alugﬁ

cifn subjetiva o de sentido comln, respecto a la importan -

.. cia que en té&rminos generales suele considerarse a cada -

- puesto.

Para realizar &ste procedimiento es necesario tener una o =~

varias reuniones con el director general, con los subdirec-

tores y los gerentes de todas las &reas; gran parte del prg,

'blema en la valuacibn de puestos, es que quedan a juicio ~

;f'dei propio director general, el cual no conoce. las caractg;: 
‘rigticas del puesto ni el esfuerzo desarrollado‘por}cada vf.

uno dé los empleados.

“nédiante este procedimiento se trata de disminuir IAjéﬁbjg;?
ﬁividaa en este tipo de an&lisis y ademds de la sﬁficiéﬁteé
_flexibilidad paraVQue,losfsubdirectoresryVgépentésfqéiias;

‘otras 4reas den su opinibn, e incluso se puede escuchar la-.
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opinién del trabajador en cuanto a lo que &l considere una-

justa remuneracidén a su trabajo.

La participaci®n del director general en &ste m&todo es im-
prescindible, puesto gue es la persona gue autoriza los au-
mentos de salario y ademd@s va a ser el coordinador de las. -

reuniones en las gque se va a evaluar cada puesto.

‘Para' la valuacidn de los puestos superiores, el director ge..

neral puede hacerlo sin necesidad de recurrir a consulta de

los subdirectores o gerentes, sin embargo, puede ayudarse - .
de un especialista en el &rea para gue conjuntamente eva -~

1ﬁen éstos puestos.
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4.3 METODOS PARA PROMOVER LA SATISFACCION EN EL TRABAJO.

a) Incentivos Econdmicos.

Es notable en nuestro medio, la estandarizacifn de los sala
rios con respecto al puesto, sin tomar en cuenta el esfuer-

zo realizado por las personas.

Asi en &sta empresa, los puestos inferiores e incluso los -~
jsuperiores son remunerados de acuerdo a lo ofrecido en el -
mercado por esos puestos; como ejemplo se puede citar gue -
el mensajero con cualquier antiguedad en la empresa, siem -
pre ganarid el mfinimo, por esto se propone que los puestos -
vayén mis relacionados con el desempefio en el trabajo, que-

por la remuneracidn en otras empresas.

La valuacifn de puestos que se recomend6 en el inciso ante-
-rior, es un buen método para remunerar al personal o tam =

"bién se pueden utilizar otro tipo de incentivos en base al-

‘trabajo. realizado; como por ejemplo; los premjios’ a-la pun .~

‘ftualidad, los bonos por desempefio y premios a la productivi:
dead.:

:jEl aumento de ingresos en el trabajador no es perjudic1al S

,para la empresa, en cambio, se mantiene al trabajador con -
7tento en’ sus labores, por lo que estos pequeiios incentlvos—
”aumentan el lnterés del trabajador en su actividad- Y dzsmi— 
? nuye la rotaci&n de personal, que también ocasxona pérd;@asxu

‘;para la empresa..
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También hay que tomar en cuenta la antiguedad del empleado-
para darle estimulos econfmicos como premio a su pexseveran
cia y por su experiencia, la cual resulta de gran utilidad-

para la compania.

b) Estimulos de Desarrollo Personal.

Mediante la capacitacidn y adiestramiento se va a tratar -
de que el personal de los puestos mds bajos en la organiza
‘cibn tengan la opcidn de mejorar su posicidn dentro de los

niveles de la empresa y de su situacibdn econbmica.

Asi mismo la empresa debe dar facilidades para que los egf
pleados tengan acceso a una educacién media y/o profesio-
' nal, para aumentar sus conocimientos y puedan desarrollar-

mejor su trabajo.

La eﬁpresa debe establecer un programa de capacitacidn a -
nivel técﬁico para gque todos los empleados conozcan las ngo
) qiones generales del giro de la empresa y también recibir-
capacitacibn de aspectos administfativos, necesarios para-

el buen desarrollo del trabajo.

‘La capacitacidn en aspectos generales serid para todo el pe£
“'sonal y serviri de base para que tomen . cursos de éspeciaiif'

.zacibn los trabajadores que est&n interesados.

La creatividad surgird de la confianza. del trabajador.en -~

/Sus_COnOCimientOS y del apoyo que le va a prestar.a la em f’
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-presa a través de la capacitacibn y si ademds se le da co-
mo estfmulo un reconocimiento a sus innovaciones, &stas le-—
podrén servir para lograr una mejor posicibn dentro de la -
empresa en el momento gque exista la oportunidad y sirviendo
como argumento ante la gerencia para demostrar que es apto-

para ocupar el puesto superior.

c) Motivacién.

No es posible complementar una adecuada administracidn de -
recursos humanos si no se convence al personal acerca de =
los beneficios que les reporta. Para lograr esto es necesa
rio motivar o estimular al personal para que coopere con la

administracibn en el logro de los objetivos de la empresa.

La motivacidn puede ser dada mediante estimulos ante los -~
cuales reaccione la gente; estos estimulos pueden ser pre -
sentados de diversas maneras, una de las mis eficaces es el
uso de sistemas audiovisuales que hagan gque la gente se -
“sienta segura de lo que est4 realizando y de que esto, le -
'jds de ser aburrido, le ofrece un estimulo para ser creati-
'V6._ También el uso de pliticas de personal especializado -

pueden motivar a los trabajadores para gue realicen sus agf.f

. tividades sin sentir presiones por parte de la direccibny = ..

“sino mids bien como un compromiso gque ellos mismos asumen.

ivEstovseide;ivarde la teorfa de los ciIrculos direccionales,—
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en el cual se forman comité&s que son los encargados de £fi -

Jjar metas a lograr y de los responsables de hacerlas o cum-

plirlas.

Los circulos de calidad tambi&n son una préctica de motiva=-
cibn, en la cual los mismos empleados fijan sus metas y la-

empresa los estimula por medio de premios econSmicos.

‘El-desarrollo organizacional, puede combinar los circulos -
de calidad y los direccionales en un programa dé cumplimien

to. de metas para mejorar algin aspecto pr&ctico dentro de -

la empresa.

‘. La motivacibn, es la principal fuente de creatividad, yva -
que mediante un estimulo se deben lograr mejoras en el tra

bajo, para lo cual el empleado tiene gue utilizar todo su -

talento creativo.
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4.4 METODOS DE CONTROL PARA EVALUAR EL RENDIMIENTO HUMANC.

¥ LOS BENEFICIOS PARA LA EMPRESA.
a) Medios de Supervisidn.

Habié&ndose determinado los puestos y las funciones, es nece

sario establecer y repartir las tareas a realizarse.

Se debe tratar de dar mayor autonomia a los departamentos -
o 8reas para manejar sus actividades y aplicar su estilc de

direccitn, para no depender de la supervisidn del director-

general.

Se propone una organizacibn y supervisidn de tipo democrét;
rco;'en la cual el encargado del &rea y sus subordinados es-
tablecerdn las metas y objetivos a lograrse en determinado-
tiempo,'quedando a criterio de cada Eersona la manera y el-

horario de realizarlos para darle flexibilidad a la organi— ~

- .zacibn de la empresa.

Algunos puestos debido a lo dindmico de susractividades.éiw
" deber&n manejarse bajo una supervisifn autoritaria, &ste es
" el caso del mensajero y del chofer; sin embargo, esto no . -

:,duiété.décir,“que no se les dé libexrtad y de‘que sugieran -

finnévacidnes, participando en la planeacién de sus aétiviai»
des.”
SLa finalidad de la supervisi®n es lograr gue seé cumplan con

“los programas establecidos y no necesariamente tiene que -
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ser de tipo autoritario, como actualmente se sigue, aun -
cuando aparentemente de buenos resultados, porque los traba
jadores responden de mejor manera cuando se les hace parti-

cipar en la planeacibn de su trabajo.

El acercamiento de los supervisores a sus subordinados, es-
otro aspecto importante al que no se le ha dado la debida -
atencidn en &sta empresa; el supervisor autoritario se limi
+ta a dar Ordenes y muchas veces no se entera de las causas-
por lés cuales el trabajador no cumple satisfactoriamentg -

con sus labores.

b) Productividad.

La productividad y la supervisifn son dos aspectos muy liga
dos entre si, ya que una supervisidn muy rigida o flexible-

puede ser negativa para la productividad de la empresa.

- La productividad consiste en lograr mayores resultados con-

"los mismos recursos. Es una de las metas principales de -~

b éualquier empresa, peroc se ha comprobado que depende mis -~

delyfactor humano que del tecnolfgico; por lo tanto, la su- “~«7

'pervisifn tiene un papel muy importante en el aumento p dis

}5ﬁinuci6n de la productividad.

—Bn la peqﬁeﬁa empresa, existe una productividad muy baja, -~
'ogésionada principalmente por una falta de motivacidn del -

supervisor hacia sus trabajadores.
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La mejor manera de aumentar la productividad es hacer que -
el trabajador se sienta parte de la empresa y no instrumen-—

to de trabajo.

La productividad estd relacionada directamente con la cultu
ra del empleado, la capacitacibn y el adiestramiento que -~
reciba para realizar su trabajo. Asi, como la herramienta-
¥ la ayuda que se les proporcione ya sea por parte del su -

pervisor o de los asesores té&cnicos de la empresa.

Muchos factores son los gue involucra la productividad, pe-
ro el que tiene mayor preponderancia es la motivacibn gue -

se le da al trabajador y que en la empresa es pré&cticamente

desconocido.

c) Flexibilidad de los Recursos Humanos para Adaptarse

a los Cambios.

Bajo_qna organizacidn democritica, es mis f&cil Que lo; re—
”duﬁéos humanos y la direccifn puedan resolver juntos los -
‘ probiemaS~de Ya empresa, ya que de otra manera se frena el~
chécimiento de la misma; mientras mayor sea la participa -
cibén del personal en la forma de fealizar el trabajo, se po

‘'..dr& disponer de material para que la empresa pueda expander’

:-sus actiVidades, encontrando personal capacitado para nue -

yyos  puestos.

 'E1;desarrollo organizacional proporciona un buen ejemplo dg
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participacidn democréitica de los empleados; formindose comi
t&és, que son los que determinan el trabajo a realizarse, el
tiempo, los estimulos econfmicos y motivacionales para que-

se logren las metas fijadas.

En este caso, la participacidn del agente de cambio es muy-
importante, ya que la resistencia a los cambiocs es una limi
tante cuando se trata de implementar este tipo de ejerci -~

clios por primera vez en la empresa.

La administraci®dn por objetivos, también es parte de la su-
‘pervisibn democr&tica utilizada frecuentemente, para lograr 
una mayor productividad de los empleados a niveles superio-

res de la organizaci®bn.

Lo mis importante dentro de la administracifn, es la recom
pensa que se le da al empleado por el incremento.en su tra-
bajo y no que se le utilice como un medio de explotacibn al

aumentar. su actividad sin recompensa para &l.

d) Medicibn de la Actuacibn de la Empresa.

Las organlzaciones persiguen objetivos deflnldos y la realiv'

zaclbn de los mismos puede servir de medida para el desempe“

‘,Vno de una 4rea o de toda la organizacibn.

Una buena medida para observar la actuacibn de la empresa,
'es el aumento de las utilidades recibidas durante deternlna

¢'do,pe:iqdo;,ésta base, nos indicara si este tipo de»admlnig’
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~tracidn estd dando los resultados esperados o por el con -

trario, no estd contribuyendo a lograr nuestros objetivos.

Para que sea mds completa la medicidn también se deben f£i-

jar objetivos para cada una de las &dreas. Para el &rea de

venﬁas deberd ser: cubrir una determinada cuota de unida -
des, mientras qgue para el drea administrativa, tener bue -
nas utilidades, logrando un mejor desempefio de los emplea-—
dés; Para el drea de produccidn, brindar cada dia un me -
jor servicio al cliente, evitar retrasos en sus manteni

 mientos,'sin descuidar la calidad en la produccibn.

Todas &stas metas por departamento, deber&n incidir en el -
logro de los objetivos principales de la compafilfa en cuanto
a obtener utilidades, dar un buen servicio a los clientes ¥

lograr la realizacidn de los trabajadores.




1)

2)

CONCLUSIONES.

La importancia de la radiocomunicacidn, se debe al des-
cubrimiento de las ondas electromagné&ticas; ya gue el -—
adecuado uso por medio de antenas y aparatos electrdni-
cos, hacen posible establecer comunicacidn a distancia,
transformando las ondas electromagnéticas en ondas sono
rés. Los usos que se les pueden dax a las ondas elec -

tromagné&ticas dependen de su frecuencla y longitud de -

onda.

Las principales actividades del Sistema de Satélites Mo
relos son: rastrear y origntar a los satélites durante
las. 24 horas del dia y coordinar sus seflales para transg
mitirlas a la RepGblica Mexicana. Y, su importancia es
respaldar y complementar los sistemas de microondas, -
ayudar al descongestionamiento de las redes de telefo -

nfa y otorgar mayores servicios de televisibn.

- Este sistema, permite a la poblacibn tener una educg,e

cibn primaria y secundarié por medio de la televisi&n;? :
teniendo actualmente s6lo una cobertura del 75% en ei %'
territorio nacional, por lo gue seria recomendable gg -

plantar el uso de m&s sat&lites.

Mediante los experimentos realizados'y~fotografias,tqmi?

das, se promoverid el desarrollo tecnolbégico del pals, ..

. El &xito de una empresa de cﬁalquier tamafio, depende  ~°




6)

7)

8)

9)
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11y

del grado de conocimientos que se tengan acerca de la -
Administracibn, para poder obtener eficiencia y produc-
tividad, asi como mantener un nivel competitivo dentro-

del entorno econdmico, politico y social.

En cuanto al proceso administrativo, como se ha seifiala-
do, existen diversos criterios para su clasificacibn y-
estudio; perc en esencia dichas divisiones tienen impli .

citamente los elementos de la planeacidn y el control.

L.a falta de una adecuada planeacifn y organizacién de -
los recursos humanos, inhibe el desarrollc en general -

de las pequefilas empresas; como gse vi& en &ste trabajo. .

Es necesario que en las empresas se sigan las técnicas-

de la administracidn de los recursos humanos para que -
se tenga una estructura administrativa eficiente, asi -

como un favorable ambiente laboral.

Mediante la motivaci®n se logra fomentar el interé&s del.
trabajador hacia la empresa, consiguiendo un mejor apro

vechamiento de los recursos humanos.

Y.a capacitacifn como funcifn permanente en la empresa,--

- estimula el desarrollo personal, 1la cbtencién dé aécegrj

-80Sy aumentos salariales,

Para la pequefia empresa, es recomendable utilizar los -

m&todos de alineamiento o bien de escalas, para valuar-~




sus puestos; ya que son mis sencillos de comprender y -
poder llevar a la pr&ctica, debido a gue no requieren -

de mucho personal para su elaboracibn.

12) En general, la aplicacidn de las té&cnicas de los recur-
sos humanos es tan importante en las pequeilias empresas,
como en las de mayor capacidad; como se demostrd5 en la-

investigacifn realizada.

''13) como se ha visto, la radiocomunicacibn se ha constitui-
do ‘en un gran campo de evolucibn tecnoldgica, por lo -
ténto, es recomendable que los licenciados en adminis -

tracidn, ampliemos nuestros conocimientos en &ésta Srea.

'-14) El desarrollo tecnolbgico avanzadé, gque se ha tenido en

éste campo; reguiere de la participacidn de los licen -
ciados en administracifn, para gue mediante la aplica -

cibn de las t&cnicas de la administraci®n de recursos -

humanos,. se logre mayor eficiencia.

dios profesionales, se recomienda a las empresas que -~

contraten a los licenciados en administracibn.

lS)k Debido a los conocimientos adqguiridos durante los estgr_ ‘f
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