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INTRODUCCION

Incremento, cambio, avance, evolucidn, modificacién, cre
cimiento, mejoramiento, inovacién, ete. son palabras que
llevan a la mente la palabra desarrollo, que por defini-
cién se entiende a la serie de etapas que hace sucepti -
ble a seres vivientes, cosas situaciones y mecanismos -

de presentar modificaciones, avances, crecimientos.

Lo que ocupa atencién en el presente trabajo es el desa-
rrollo del personal en un organismo piblico, del cual -
forma parte importante el personal, las condiciones de -

trabajo y el organismo pilblico.

El personal al servicio del estado & empleado piblico en
el contexto laboral se le ha ubicado en una serie de con
ceptos sobre su desempefio en loé organismos plblicos 6 -
Administracién PGblica, en donde dichos organismos puede
decirse que son aquellos en los que se da una definicidn
de tareas a desempeiiar, con un constante apego a la es -

tructura rigida por parte de sus integrantes, una jerar-
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. 'quizacién de autoridad, de toma de decisiones, asi como-
.una proyeccidn impersonal del individuo que labora en la
organizacidn, observandose como ya mencione los siguien-

tes conceptos:

- Actividades rutinarias, en las que para triunfar hay

que apegarse a las reglas de la organizacidn.
- La jerarquia refuerza la disciplina.

- La jerarquia se comprende como un orden, Como un me -

dio y no como un fin.

- La promocidén es exclusivamente sobre méritos persona

les y antiguedad.
- La especializacidén es racional.
- Las personas tienen poca proyeccidn.

- Las relaciones interpersonales tienden a ser largas y

poco cambiantes.
- Las relaciones son mecanicas.
- Los reglamentos son legalistas y rigidos.

- Los reglamentos son operantes, temporales y orienta -

dos a los objetivos con cambios constantes.

- "Los puestos de trabajo se crean sin un andlisis técnji

co para definir las metas a seguir"}

- "Funcién estéril de millares de burdcratas sin tarea -

especifica por desarrollar"?

Se puede observar que el panorama no se muestra muy favo



" rablie.d la manifestacidn de desarollo.

El desarrollo de personal se puede definir como la obten
cién de un camblo positivo de un estado a otro mejorando

las condiciones de vida personal y laboral.

Chruden/Sherman define el desarrollo del personal como-
"el proceso de ayuda a los empleados a alcanzar un nivel
de desempefio y una calidad de conducta personal y social
que cubra sus necesidades y las de la organizacién".q

Si se tema en cuenta la gran cantidad de individuos que-
laboran en la Administracién Pablica ( "seg(in datos de-
1982 la dimensién de 1a burocracia llegé a dos millones
guinientos cuarenta mil setecientos once".q) resulta im-~
portante poner miras en los factores gue favorecen @ en-

torpecen el desarrollo del personal,

Significativamente este trabajo se centra en la Adminis-
tracidn Fiscal Federal Tlalnepantla en donde ,presté mis
servicios por un periodo de dos afos, interesandome fuer
temente desde un principio las perspectivas gue se le -
presentan al empleado que labora en este organismo piibli

Qo.

Este trabajo lo realicé con la finalidad principal de ex
poner los factores o condiciones que propician o frenan
el desarrollo del individuc desde su ingreso a la depen-

dencia.
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Es ﬁn texto fundamentalmente descriptivo, gque esta divi-
dido en cuatro capitules, de los cuales los tres prime -
ros describen las condiciones que se le presentan al per
sonal, el cuarto capitulo es una investigacidn scbre las

impresiones que el personal tlene sobre la dependencia.

El capitule I se titula Marco Conceptual Bisico que se -
encuentra conformado por la conceptualizacidn de la es -
tructura organizaciqnal en donde se integra el individuo
y donde se trata, describe y sefiala en forma general el
marco de desempefio, haciendo enfasis en el impacto del -
tamafio del organismo piblico y su relacidén con el indivi

duo.

El capitulo II se titula factores que intervienen en el-
clima organizacional en donde se trata sobre los aspec -
tos de 1la organizacidén que van a formar al clima o am -
biente organizacional. En este capitulo se encuentran -
“los factores iniciales en la formacibén de una conducta -
de trabajo eficiente y estable (Reciutamiento, Seleccién
Nombramiento, Induccidén ). Se encuentra incluido el Re-
glamento de Condiciones Generalesen esta parte porque -
considero que es uno de los factores iniciales que debe-
conocer el individuo y tener presente al ingresar a la -

dependencia.

El capitulo III se titula Aspectos Complementarios en el
cual se contemplan los factores que en conjunto con los-

del capitulo anterior conforman y delinean el ambiente-



o clima organizacionali. Dichos factores {salario, pres-
taciones y servicios, condiciones fisico-ambientales, ca
pacitacién, comunicacidn, promoci6n.) son las perspecti-
vas ofrecidas por ia organizacién al individuo el cual -

las va a canalizar en base a sus intereses personales.

El capitulo IV plantea las impresiones relevantes de
los empleados sobre la Administracidn Fiscal Federal de-
Tlalnepantla, opiniones obtenidas mediante la investiga-

cién de campo practicada en dicha dependencia.
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CAPITULO I

1. MARCO CONCEPTUAL BASICO
1.1. Organismo Piblico
1.2, Administracién Plblica

1.3, Relacién individuo-organismo



CAPITULO I

1. MARCO CONCEPTUAL BASICO
‘1.1. ORGANISMO PUBLICO

Para ubicarnos en el tema, a fin de hacerlo accesible -
partamos del organismo pliblico que es una  institucidn
del estado formada por un conjunto de oficinas, depen -
dencias y empleos, dirigida a producir o distribuir -
blenes y servicios conforme a las funciones de la admi

nistracién piblica.

Conocemos denominaciones como organismo descentralizado
del estado, organismo centralizado del estado, corpora-
cién plblica, instihucién descentralizada, fideicomiso-
de la aaministracién pliblica federal, organismo de ser-
vicio social, organismo descentéalizado federal, socig
dad de economia mixta, entidad del sector piiblico, en -
tidad del sector social, entidad paraestatal, empresa-

paraestatal, organismo publico descentralizado de carac
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ter federal, empresa administrada en forma directa o deg
centralizada por el gobiernc federal, etc. y todas se -
encuentran unificadas en resumen en organismos plblicos-

de la administracién piblica.

La Presidencia de la Repiblica, Secretarias de Estado, -
Departamentos Administrativos, la Procuraduria General -
de la Replblica, Instituciones Nacionales de Crédito, -
las Organizaciones Aqxiliares Naclonales de Crédito, las
Instituciones Naclonales de Seguros y Fianzas, Fideicomi
sos y las Empresas de Participacién Estatal son organis-
mos piliblicos, a su vez de cada uno de ellos se derivan -
Direcciones, Subdirecciones, Coordinaciones, Administra-
ciones y otras dependencias que tamhién son organismos -

pGblicos.

La constitucidn establece dos formas de organizacidn de-

los organos del poder ejecutivo federal.

La administracién piblica centralizada (dependencias di-
rectas del ejecutivo federal). La Ley Organica de la Ad
ministracién Piiblica Federal distribuye los negocios ad-
ministrativos entre las distintas Secretarfas de Estado-
y Departamentos Administratives. A 153 cuales correspon
de como coordinadores de sector conducir la programacién
coordinar y evaluar 1la operacidn de las entidades paraes

tatales.
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La administracidén pliblica descentralizada (entidades pa-
raestatales). Se compone de Organismos Descentralizados
Empresas de Participacién Estatal, Sociedades Nacionales
de Crédito, Fondos y Fidelcomisos. La Ley Ofganica de -
la Administracidén Plblica Federal establece las bases P2
ra la creacidén de los organismos que conforman la admi -
nistracién piblica descentralizada y la intervencién del
Ejecutivo Federal en su operacib6n. Estas entidades son-
instrumentos fundamentales de la accidén del gobierno que
actuan en actividades de beneficio social, en areas es -

trategicas y prioridades de la economia.

Existe una diferencia bdsica entre administracién pibii-
ca centralizada y admin@stracién pliblica descentralizada
la cual se establece en su forma directiva atraves de su
estructura jur{dica y administrativa, ya que cada una -
presenta un grado diferente de autonomia con respecto a-

la autoridad politica.

En la Admén. plblica centralizada el ejecutivo federal

ejerce estrechamente su capacidad de desicidn y mando. -

En 1a Admdn. piiblica descentralizada el ejecutivo fede -

ral delega a la directiva la interpretacién con flexibi
lidad y aplicacidn de las polfticas y procedimientos ne-

cesarios en tales organismos.

Por la diferencia antes mencionada, este trabajo lo cen-

tre en Administracién Pliblica Centralizada.
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Para tal objeto la Administracidén Fiscal Federal Tlalne-
pantla antes (Administracién Fiscal Regional Hidalgo-Mé-
xico) me proporcione los elementos. necesarios para la e-
laboracifén de esté trabajo de estudio, dado que es una -
dependencia de la Subsecretaria de Ingresos que pertene-
ce a la Secretaria de Hacienda y Crédito Piblico, la -~
cual esta sujeta a la Administracién Piblica Centraliza-
da, a su vez que de ella se derivan otras dependencias,-
haciendo esto que sea representativa para los fines que-
se persiguen con este trabajo, ya que tiene todas las ca
racteristicas Gtiles pdra entender la situacién, condi -
ciones y perspectivas en querlas personas al servicio -

del estado desempefian sus labores.



12

1,2. ADMINISTRACION PUBLICA

"La administracidn piblica es el gobierno en accién por-
el que se efectuardn las operaciones que tlenen como PIO
pésito 1a realizacién de las politicas pﬁblicas. Es el-
aparato administrativo del gobierno mediante el cual rea
liza sus funciones, que tlene como objetivo primordial -
el brindar servicios. wl

© Es la organizacién soccial a quien el poder politico (go-
bierno) 1e ha otorgado los medios y facultades para la -
realizacibn de los fines del estado, como educacidén, eco

nom{a, asistencia social, comunicaciones., seguridad, etc,

Tiene otorgada su legitimidad por la Constitucidén Polf -
tica de los Estados Unidos Mexicanos. La Ley Organica -
de la Administracidén Pdblica Federal le fundamenta las -
bases de organizacidén a que se sujetard. Esto le susten
ta rigidez legal y reglamentaria, para garantizar en un-
sistema democritice de gobierno come el nuestro, que el
poder sz ejerza dentro de ciertos limites de interés de -

las mayorias.

Quieroc hacer mencién de la Administracién Pliblica como -
un sistema, (vease fig. 1 ) en el cual se formulan, eje
cutan y evaluan politicas, planes y programas: Tomando-
éste enfogue donde todos los elementos se interreltacic -

nan hacia un f£in comin, los cuales como subsistemas de -



FIGORA 1 ADMINISTRACION PUBLICA COMO SISTEMA
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recursos humanos. financieros, tecnoldbgicos y administra
tivos se presentan con influencia e influenciados hacia-
el contexto social, econdmico, politico y cultural, ma-
nifestando un sistema abierto fuertemente estructurado -
en relacidn con- las estructuras jerarquicas, la divisién
del trabajo, las relaciones formales y los multiples me-
canismos de relaciones informales, fenbémenos de conflic-

to, liderazge y diversidad de intereses y motivaciones.

Es un sistema sectorizado hacla los diferentes renglones
de integracién y desarrollo del pais, para que pueda fun
cionar el aparatc administrativo piiblico establece ele -
mentos complejos, Secretarfas de Estado, la Presidencia-
de la Rep(blica, Departamentos Administrativos, la Brocu
radurfa General de la Repiblica, las Empresas Paraestata
les, las Institucioneé Nacionales Seguros y Fianzas, y -
los fideicomisos que abarcardn un determinado sector e -

condémico, politico, cultural y social.

Como todo sistema tiene una estructura organizacional -
donde se establece el patrén de relaciones entre los subp
sistemas de la organizacién en la (fig. 2) se deécribe -
de una manera muy simplificada y abreviada la estructu -
ra de la Administracién Pdblica por el cual podemos apre
ciar que es un enorme y complejo sistema, en el cual eg
tan empleados millones de personas, que ejecutan un tra
bajo con o sin conocimiento de su ubicecibén como “in -

dividuos componentes del sistema, al comenzar a desempe-~
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fiar una labor un empleado sabe que esta integrado a un -
organismo pliblico mds es cuestionable ¢(hasta que grado el
personal esta informado de suw posicién y participacidn co

mo elemento del sistema?.

Esta pregunta puede parecer futil a primera vista pero -
si consideramos que las estructuras organizacionales se
encuentran a nuestro alrededor y que nosotros formamos -
parte de ellas es me;itorio saber a que grado es nuestra

participacién en cse sistema estructural.
L}

Como ya dije antes 1la Administracién Pdblica es una es-
tructura organizacional de gran tamafio, de la cual sus -
organismos presentan una compleja estructura, Richard -
Hall nos dice que "desaforbunadamente el impacto del ta-
mafioc organizacional en el individuo no ha sido investiga
do sistematicamente. Una impresidn subjetiva es que el-
factor tamafio ejerce un impacto inmediato que luego dis-
minuye a medida que la persona pasa mas tiempo en la or-
ganizacién"? El autor md3s adelante opina que el efecto-
del impacto del tamafio del organismo dependera del tipo-
de comunidad de 1a que proviene el individuo, si é1 inte
ractua en una comunidad de organizaciones grandes el im-
pacto serd asimilable, si por el contrario proviene de un
a comunidad pequefla se le presentara una situacidén mas -
tensa pues en la organizacidn observara gran cantidad de

personas desempefiando actividades que a ptimera vista so
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brepasan su comprensidn, procedimientes y normas.

Hall nos sugiere que "los efectos negativos del tamafio --
puederl ser minimizados, si no eliminados, por medic de
medidas como la adjudicacidén de mayor autonomia a las -

subunidades y 1la descentralizacién"?

1.3. RELACION INDIVIDUO-ORGANISMO

‘Cuando las personas -quieren ingresar a la actividad labg
ral en alglin organismo (llamese empresa, institucidn, et
cétera) van guiados phr puntos'claves, dependientes del -
estado social, econdmico y cultural de cada individuo, -
es asi que algunas personas tienen en mira obtener ingre
sos para satisfacer sus.necesidades bdsicas o el obtener
mayores ingresos, es decir, que van a obtener del organis
mo por la prestacidén de sus servicios, Algunos indivi -
duos persiguen organismos con una imagen de prestigio re
conocido que les otorgue status @ organismos de activi -

dad perdurable gue les proporcione seguridad de empleo.

Para comprender mids este punto veames lo que nos dice el
L.A. Sergio Hernandez "Una de las teorias gque mds a in -
fluido en las corrientes contemporéqeas de pensamiento -
acerca de la motivacidn en las organizaciones, fué pre - .
sentada por el fallecido A.H. Maslow, quién fuera pre
sidente de la Asociacién Americana de Psicologia, su teg

ria es conocida como la teoria de la jerdarquia de las ne
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cesidades, porque las necesidades humanas estdn organi-

zadas seglin un sistema de prioridades"§

Dicha teoria establece que las necesidades humanas estan

jerarquizadas. (fig. 3).

FIGURA 3 JERARQUIA DE LAS NECESIDADES HUMANAS
{7)
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SEGURIDAD
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En la mayoria de los casos cuando se husca un emplea so -
tiene en la mente cubrir en primer lugar las necesidades
fistolbdgicas (agua, alimento, aire, descanso, ctcétera)-

que proporcionan el equilibrio corporal.

Satisfechas estas necesidades, se hacen dominantes las -
necesidades de seguridad tanto f£isica como psicolédgica-
mente, las peorsonas buscan trabajar en empleos donde ho
se expongan a peligros y haya garantia de permanencia en

1a organizacibn. .

Bl anhela de sentirse inteqrado a un grupo crea la nece-
sidad de pertenencia que proporcione relaciones amisto -
sas, eventos sociales y acceso a cooparticipacidn de ex-

presiones culturales.

Satisfecho esto surgen las etapas base de este estudio -
la de la estima y autorealizacidn que tendrdn como meta-
el logro, destreza, conocimiento , experiencia, indepen-
dencia, confianza, reconocimiento y comprensién de todo-
lo qua es capaz de ser, el sentirse necesario a la orga-
nizacidn en la figura 4 encontramos en resumen lo que la
mayoria de personas busca de una organizacidn.



FIGURA 4 EL INDIVIDOO BUSCA
EN EL ORGANISMO
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CAPITULO II

2. FACTORES QUE INTERVIENEN EN

EL CLIMA ORGANIZACIONAL

En el capitulo anterior se mostré la ubicacién del indi-
viduo, haciendo especial enfasis en su participacidn ha-
cia el sistema estructural, ahora examinaremos el ambien
te que se le presenta, dentro del cual trabaja el indivi

duo.

Todo organismo tiene un ambiente, en base a las caracte-
risticas de su estructura, politicas, regulaciones, pro-
cedimientos de acuerdo a sus metas. Para apreciar que -
clima organizacional prevalece en ese organismo piblico-
tenemos que precisar los factores que lo conforman. Los
factores como normas, reglamentos, politicas, con las me
tas deben estar en coordinacidén dado que las estructuras
politjcas y procedimientos deberdn estar acordes con -
las metas para que pueda existir consistencia y equili -

brio.



25

El clima organizacional es de interes especial por el e-
fecto que tiene en el rendimiento y la satisfaccidn en «
el trabajo, las condiciones laborales, las exigencias -~
del trabajo, el pago, las prestaciones, segquridad en el-
empleo, soh factores que propiciardn un ambiente favora-

ble o desfavorable para el desarrolloc.

El individuo se desenvuelve con sus mecanismos proplios -
de defensa y de adaptacidédn hacia el ambiente que sze le -
presenta. Es asi que cdesde su primer contacto con el or
ganismo piblico, en la etapa de reclutamiento ya se es -
tan fundando las bases que delineardn laé interaciones -
individuo-organismo para la consecucidn de las metas y -

objetivos de ambos.

2.1. REGLAMENTO DE CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO

Como todo organismo piblico la Secretaria de Hacienda y-
Crédito Pliblico, cuenta con una unidad normativa en don-
de se establecen las condiciones generales de trabajo, -
en las que el empleado se desenmpefiara desde el priner mo
mento de foqmar parte del organismo. De acuerdo con lo-
que dispone la Ley Federal de los trabajadores al servi-
cio del Estado, (ISSSTE), reglamentaria del apartado B)-

del articulo 123 constitucional.

Dichas condiciones son ¢e observancia obligatoria para -
los trabajadores y el titular de la Secretaria, con la in

tervencién del Sindicato Nacional de los Trabajadores ce -
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Kacienda.

En las dependencias de la Secretaria se expedirln con la
intervencién del sindicato, normas de trabajo que conten
drén 1a.determinaci6n de las labores que corresponcan a
cada puesto, forma de realizarlas y los conocimientos ne
cesarios que deba poseer el trabajador, las medidas para
evitar los riesgos de trabajo y las demis reglas que - -
tiendan a mejorar el servicio Eon apego al reglamento: -

de condiciones generales de trabajo.

.2.2. RECLUTAMIENTO

Es la fase en la que el organismo piblico en base a las-
necesidades de- personal 'en determinada area, se hard a-
liegar de los fecursos humanos gue cubran las caracteris

ticas del puesto.

El reclutamiento se inicia con la requisicidn de perso -
nal que elabora en las areas funcionales del organismo -
donde se necesita ei recurso humano. se boletina interna
mente la existencia de la vacante con todas las caracte-
risticas gue determinan al puesto a cubrir de una manera
clara y definida, dando un plazo de cinco dias para que-
los interesados que cumplan con estos requisitos puedan-
;olicitar el puesto. No existiendo candidatos internos -

recurre a la cartera dée personal existente o a las fuen-

tes de reclutamiento externo.
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Resumen de las politicas de reclutamiento:

a) Realizar en base a resultados anteriores. una adecua-
da seleccidn y evaluacidn constante de las fuentes de
abastecimiento, de las que puede proveerse de candi-

datos para cubrir nuestras necesidades de personal.

b) Cuando surja la necesidad de cubrir una vacante, de-
be recurrirse primeramente -al inventario de recursos
humanos, con gue cuenta el departamento de personal.

. .

c) Aceptar dnica y exclusivamente todos aquellos posi-

bles canditados que cumplan con los requisitos que -~

establece la requisicién de personal.
d) No depender de una sola fuente de abastecimiento.

Existen dos grupos de abastecimiento como mencionames -
antes las fuentes internas gque son aquellas gue emanan-

del organismo y son:

1) Inventario ce Recursos Humanos
2) Familiares del Personal

3) Amistades del Persconal

Las fuentes externas son los medios ajenos al organismo-
gue constituyen la fuente principal de éste, para atraer

candidatos y asi cubrir sus necesidades de’ personal ¥y -~
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son:

1) Sindicato

2) Centros de Informacidn

3} Otros Organismos

4) Medios de Comunicacién Social

5) Espontanecs que ofrecen su fuerza de trabajo

2.3. SELECCION
La seleccidén es una fincidn por la cual el departamento-
de personal escoge de entre los solicitantes a los recur

sos humanos adecuados a los determinados puestos.

Esta etapa es de gran importancia, pues es la hase para-
aceptar y contratar al nuevo personal y trae come conce-
cuéncia factores de costo, de composicién del elemento -
humano y de eficiencia en el trabajo, esta fase se ini -

cia cuando se presenta la solicitud.

El solicitante llenard la forma oficial que autoriza 1la
Secretaria de Hacienda y Crédito Piblico, la cual contie

ne los datos necesarios para conocer sus antecedentes..

Para que esta solicitud sea valida el solicitante deberd

cubrir los siguientes requisitos:

a) Ser mayor de dieciseis aflos.
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b) En el caso de trabajadores de base deberdn ser de na-
cionalidad mexicana y solo podradn ser substituidos -
por extranjeros cuando no existan mexicanos debidamen

te capacitados.
c) Tener el grado de escolaridad que requiere el puesto.

d) Estar en ejercicio de su derechos civiles de acuerdo

a su edad.

e) Poseer buena salud y no tener ningun impedimento fisi
co para el desempeﬁé del trabajo.

" £) No haber sido separado de algin empleo, cargo o comi-

sidn del gobierno'o de particular, por motivos andlo-

gos a los que se consideran en el Reglamento Interior

de la Secretaria como causa de destitucién.

g) No tener antecedentes penales.

Los aspirantes a empleos, ademis de los requisitos ante-
riores deberan acreditar ante la Direccién de Personal,-
.que tienen los conocimientos necesarios para el desempe-
fio del cargo, mediante un examen de conocimientos o prue-
bas que proporcionen resultados especificos y cuantifica
dos acerca de conocimientos, habilidades, actitudes, per

sonalidad y estado de salud del candidato.

Es necesario verificar la capacidad que el candidato po-

see para ocupar el puesto, por eso las pruebas son tan -
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importantes para la seleccidén como para la adecuacidn -

del personal.
- Las pruebas que se practican son:

a) Pruebas de aptitud
b) Pruebas de capacidad

c) Pruebas de temperamento y personélidad

Gracias a estos eXamenes se obtiene la determinacién ge~
las cualidades ya desarrolladas y la dindmica psiquica -

N

~ del sujeto.

Con los resultados aprobatorios de conocimientos se pro-
cede a practicar el examen médico para comprobar la bue-
na salud del candidato y que no tenga ningun impedimento
fisico para el desempefio del cargo, este serd practicado

en la clinica del ISSSTE que la dependencia sefiale.

Con el resultado de aprobacién de los correspondientes -
examenes se requiere la siguiente documentacidén necesa -
ria para integrar el expediente del aspirante a ingresar

a esta Administracidén Fiscal Federal.

1) Tres actas de nacimiento originales o en su caso co-
plas certilficadas por el Registro civil y 4 fotostati
cas;en cada caso de que el aspirante haya sido regis-
trado 10 afios después de ia fecha de su nacimiento, -

deberd presentar constancia expedida por el Registro-



2)

3)

4)

5)

6}

7)

8}
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civil de su lugar de origen, donde se haga constar -

-gue no fue registrado ni antes ni después de la fecha

presenta.

Precartilla o cartilia liberada, original y 3 fotostd
ticas. En caso de realizar actualmente el serviclo mi
litar, traer constancia expedida por la Secretaria de

Defensa Nacional (Formato SMN-10).

Redistro Federal de Causantes (Cédula IV), priginal Yy

tres fotostdticas.

Constancia del dltimo grado cde estudios,original y' 2

fotostaticas.

Dos cartas de recomendacidn, original y dos fotostdti -

cas (fecha actual).

Curriculum Vitae, original y copia. El aspirante debe
ra elaborarle y firmarlo.

Seis fotografifas de frente en fondo blanco, de 3.5 -
por4.5 cms., sin retogue, con la frente descubierta y
sin lentes en caso de usarlos.

Doce fotografias para filiacién, 6 de frente y 6 de -
perfil, oValo,en fonde blanco, sin retoque, sin len -
tes en caso de usarlos, con la frente y orejas descu-
biertas; si os mujer sin aretes y maquillaje (cara al
natural), si es hombre sin bigote y patilias (las fo-

tografias de perfil del lado derecho de 1la caral.
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NOTA: El entregar estos documentos no significa que el-
solicitante sea aceptado como empleado, unicamen-
te esta considerado como aspirante al puesto que

solicita.

Al econcluir todos estos pasos se cuenta en la Administra
cién Fiscal Federal con una cartera de aspirantes que -
han cubierto los requisitos establecidos para el cargo.-
Los expedientes de los aspirantes son presentados a los-
correspondientes Jefes de Unidad para que a su considera
cién eligan de entre los aspiantes aquel que ha de desem

pefiar el puesto'vacante.

Los aspirantes no elegidos quedan en cartera para una -
posterior vacante; estando establecido por politica que-
de surgir otra vacante tres meses o mis adelante a la -
terminacidén de los trédmites se hara necesario presentar-
nuevamente los examenes asi como la actualizacién de al

gunos documentos.
2.4. NOMBRAMIENTO O CONTRATACION

Nombramiento es el documento que bajo cualguier forma o-
denominacién, formaliza la designacidén del empleado pd -

blico.
Contiene:

a) Nombre, edad, sexo,estado civil y €s=icilio.
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b) Los servicios que deban prestarse,

¢) El caracter del nombramiento puede ser:
Base permanente de tiempo ilimitado
Interino
Transitorio

Provisional-transitorio
Por tiempo fijo o por obra determinada-transitorio.

d) La duracidn de la jornada.

e) El sueldo y demids prestaciones que hahrd de percibir-

el trabajador.

f) El lugar en que prestard sus servicios.

Los nombramientos se expedirdn por conducto de la Direc-
cibén de Personal. De la rapidez con que Sea firmado es-
te nombramiento tanto por las partes correspondientes a-
la Administracién Fiscal Federal como por el aspirante a
cubrir el puesto dependerd el tiempo en que se cubrird -
el pago del salario del empleado. En el caso de que el-
nombramiento sea firmado el primer dia de desempeho de -
las labores, a la siguiente guincena o al mes se cubre -
el salario. Si la firma se realiza a los 15 o 30 dias de
desempefic el salario se cubre de uno a tres meses poste-
riores a la fecha de la firma. Se han dado casos que el
salario se ha cubierto a los seis u ocho meses de desem-

pefio.
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2.5. INDUCCION

Una vez que el aspirante ha sido seleccionado para la va

cante se procede a ubicarlo en el puesto a desempefiar.,

Como paso inicial) para la colocacidn recibe prlmerovuna-
informacidén sobre los antecedentes, funciones y objeti -
vos de la dependencia y la parte que -le corresponde cum-
plir a la unidad donde trabajara y a su propio cargo; se
le hace de su conocimiento los manuales de procedimien -
tos para que sea establecida la normatividad, es presen-
tado al personal superibr y a sus compafieros a fin de -

que tenga el sentimiento de pertenencia al grupo.

La finalidad da2 la induccidn es guiar al nuevo empieado«
hacia un comienzo productive y una répida adaptacién. U-
na inexisten;e o deficiente induccién_puede qonducir a -
rotacién constante de empleados, confucidn y tiempo des-
perdiciado, porque el empleado no tendri un conocimiento

exacto de las condiciones en que se desempefiara.

Como sefiale en el capitulo I es importante que 2l perso
nal conozca su ubicacidén dentro de la organizacidn para-
que pueda asimilar perfectamente el grado de participa -
cién que el desempefiara, dandole la oportunidad de que -
conozca el campo en el que interactua para que exista u-
na comunicacién completa con sus superiores y subordina-

dos y no se sienta en desventaja de conocimientos o expe
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riencia, algunos ejemplos de informacidn vital son

-El llenado de listas de asistencia,
-Deberes y membresias del sindicato,
-Procedimiento de cobro de salario.

-Etcetera.

Puntos importantes a tomar en cuenta en el programa de -

induceidn.

1) Rutina diaria.

2) Beneficios y servicios a empleados.

3) Politicas y prdcticas de personal.

4) Reglas y programas de personsal.

5) Organizacidn y operaciones de la dependencia.

6) Servicios que ofrece la dependencia.

7) Historia y politica de los servicios de la dependen -

cia.

Es importante proporcionar al empleado el Reglamento In-
terior asf{ como el manual de procecdimientos elementos -

qua por lo regular sc omiten en la Admén. Fiscal Federal.

Nos dice Wendeil L. French que la induccidn apropiada es-
importante ya que proporciona zatisfaccién a las necesi -

dades de seguridad, pertenencia, estima y reconocimientol

Existe un instrumento de ayuda al programa de induccidn -
que a la fecha no es utilizado por la Administracidn Fis-
cal Federal Tlalnepantla, sencillo y de gran utilidad que

es una lista, como lo describe 21 L.A. Sergio Jorge Her -
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nindez "para evitar pasar por alto ciertos puntos impor
tantes para los empleados, muchas organizaciones han -
disefiado una lista de verificacidén para las persopas -
responsables de conducir alguna fase de la induccidn.

La lista también sirve para reducir malos entendidos y-
facilitar que el nuevo empleado reciba una impresién -

realista del puesto y las condiciones del trabajo."2
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CAPITULO. IIX

3. ASPECTOS COMPLEMENTARIOS
Ohservé que la eficaz y atinada ubicacidén de personal -
dentro de la estructura de la organizacién es fundamen -
tal para disminuir las situaciones de ansiedad en el in-

dividuo.

Al ingresar el individuo a-la organizacidn tiene por ten
dencla visualizar hacia el futuro y analizar las perspeg
tivas gue se le ofrece, y es precisamente los factores-
que brinda la organizacién los que determinan 1las opor-
tunidades de desarrollo, tales factores son aspectos -
complementarios del clima organizacional en el cual se
desenvuelve el individuo, en una multiplicidad de opcio

nes selectivas.
3.1. SALARIO

El proceso de la compensaci6én es una compleja red de -



40

subprocesos dirigides a la remuneracién de persecnas por-
servicios que prestan y a motivarlos para lograr niveles
degeados de desempefio, el pago de salario puede aumen -
tar la satisfaccién de 1a mayorfa de las necesidades fi

siblogicas, las de seguridad, de pertenencia y estima.

El salario deberd pagarse al trabajador a cambio de los-
servicios prestados y e¢ la percepcibén presupuestal asig
nada a‘la plaza o cargo que desempefian los trabajadores,
con sujecidén al catdlogo de empleos y al instructivo pa-

ra la aplicacidén del Presupuesto de Egresos.
.

El salario serd uniforme para cada una de las categorias
de trabajadores y no podrd ser disminuido durante 1a
vigencia del Presupuesto de Eyresos a ¢ue correspon -

da.

El sajario y demids persepciones le serdan pagados en el
lugar que preste sus servicios, s0lo se efectuardn re-
‘tenciones, descuentos y deducciones por todo pago hecho
como anticipo por las cantidades cubiertas en exceso, -
por las responsabilidades de la rérdida de fondo o bie-
nes pertenecicantes a la Nacidn; por responsabilidades -
penales, civiles o administrativas, para cubrir las cuo-
tas sindicales cuando sean miembros del sindicato, para
cubrir préstamos provenientes del fondo de 1la vivienda-

el monto no deberd exceder del 20% de su sueldo, no se-

hardn retenciones a descuentos cuyo monto exceda el 30%-
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del salario del trabajador, para el cobro y retenmibn -

tendra pricridad los siguientes conceptos: J

1.- Deudas contraidas con el Estado.

2.~ Cuotas sindicales y aportacidén de fondos para la -
constitucién de Cooperativas y de cajas de ahorro.

3.~ Descuentos ordenados por autoridad judicial compe -
tente para cubrir alimentos,

4.- Descuentos provenientes de drdenes del! Instituto de
Seqguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores-
del Estado c¢e las ohligaciones consignadas en la -~
Ley de la Materia, y las cuotas para el sosteni- -
miento del Hospital de Hacienda y deudas contraidas
con el mismo.

5.- Descuentos por obligaciones a cargo del trabajador-
por la adquisicién o uso de hapitaciones.

6.- Primas de seguros de vida.

3.2. PRESTACIONES Y SERVICIOS

Ademds de los salarios bAsicos existen otras compensa -
ciones que sirven para satisfacer otras necesidades y -
son las prestaciones y servicios. El sindicato ejerce-~
una presién constante para incrementar las prestacio -

nes.

Las prestaciones ayudan a los empleados a satisfacer al

gunas de las contingencias de 1a vida, ayudan a traer y
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retener al empleado y a satlisfacer los programas mini -

mos de bienestar prescritos por la Ley.

Por su impacto e influencia en el personal los servi --
cios y prestaciones constituyen una parte :importante -

de la Administracidn de Recursos Humanos.

Las prestaciones y servicios tienen como base los si- -

guientes principios:

- Que sea respetada la dignidad del perscnal, que se --
reafirme y destaque.

\

- Que sean proporcionades sin aningin paternalismo.

- Que esten enviados al perfeccionamiento del trabajo -
y el beneficic del personal.

- Deben ser optativos para el personal, aceptarlos o -
rechazarlos.

.

Se debe entender por servicios a las actividades costea
das por la Administracién Fiscal Federal Tlalnepantla -
que proporcionan ayuda o beneficio de indole material -
o social al personal, y por prestaciones las aporﬁacio-
nes financieras con las cuales la dependencia incremen-

ta el monto salarios percibidos por el personal.

Los servicios y prestaciones deben ser orientados a lo-
grar un bencficio comin, el cual involucra al personale
considerando al individwo como un todo que abarca inume

rables factores. El factor prestaciones y servicios --
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crea condiciones necesarias para que el personal pueda-
desarrcllarse en forma integral y sea aprovechado su po

tencial en el desempeiio de su trabajo.

Prestaciones otorgadas por la Ley Federal del Trabajo.

Aguinaldo. Art., 87.

Ayuda para el pago de renta. Art. 150 y 151.° '
Becas. Art. 132 frac. XIV.

Capacitacién y Adiestramiento. Art. 132 frac. XV.
Descanso de media hor?, durante la jornada'de_trabajo;;
Art. 63. ' '

Un dia de descanso obligatorioc al aflo. Art. 69.

Ocho dias de descanso obligatorio al aflo. Art. 74.
Fomento de actividades culturales y deportivas. Art. --
132 frac. XXv.

En abril 24 de 1972, entrd en vigor la Ley del INFONAVI
T. Art. 136 al 153. »

Indemnizacién. Art. 89.

Jornada de trabajo. Art. 61.

Medicina profiléctica. Art. 132 fraec. XIX.
Participacién de utilidades, Art, 117 al 131.
Prima de antiguedad. Art. 162.

Proteccidn especial a trabajadores ael sexo femenino. -
Art. 166 al 17t.

Proteccidn especial a trabajadores menores de edad. Art.

173 al 180.
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Servicio Médico, Art. 504.

Tiempo extraordinario. Art. 67 y 68.

Vacaciones. Art, 76 al 81.

Prestaciones otorgadas por la Ley del Instituto de Segu
ridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Ea-
tade. Para la aplicacién de las prestacionss del ISSST
A B, las personas que las reciben, de conformidad con el-

Art. 2% de esta ley se dividen en:

Trabajador. Toda persona que presta sus servicios a --
las Instituciones Pliblicas, mediante designacidn legal,
slempre gque sus cargos y sueldos esten consignados en -

los presupuestos respectivas.

Pensgionista. Toda persona a.ﬁuién 1a Direccidn de Pen-
siones le hubiera reconocido tal cardcter con anteriori
dad a la vigencia de esta ley, y que dicho reconocimien
to hubliere sido sancionado por la §.H.C.P., asi como a-
las que se 'les otorgue tal cardcter con apoyo en esta ~

misma ley.

Familiares. Aquellas personas a gquienes esta ley, se -

giin su Articulo 29, les concede tal cardcter,

En base al Art. tercero, las prestaciones que otorga ~-
esta ley son las siguientes:

a) Arrendamienta de habitaciones econdmicas pertenecien



b}

c)
d)
e)
£)

g}

h}
i)
B

k)

1)

n)
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tes al Instituto.
Créditos para la adquisicidén en propiedad de casas o-
terrenos para la construccidn de las mismas, destina
das a la habitacidn familiar del trabajador.
Indemnizacidn global.
Jubilacién.
Préstames a corto plaza.
Préstamos hipotecarios.
Promociones que mejoran la preparacidén técnica y>cu1—
tural y que activan las formas de sociabilidad del -
trabajador y su familia.
Seguro de accidentes de trabajo y enfermedades profe-
sionales.
Sequro de enfermedades no profasionales y de materni-
dad.
Seguro de invalidez.
Seguro por causa de muerte.
Segurc de vejez.
Servicios que elevan el nivel de vida al trabajador -~
y sus familias.

Servicios de reeducacidn y readaptacidén de invalidos.

3.2.1. DESCANSOS

Los trabajadores que laboren jarnadas continuas de mis -
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de siete horas tendrdn derecho a media hora para tomar-
sus alimentos, fuera de eso no deberdn interrumpir el-

trabajo.

Sabados y domingos serdn considerados como dias de des-
canso semanal, el trabajador que preste sus servicios
por causas de fuerza mayor los sabados y domingos se le
pagara doble por el servicio prestado y el domingo un pa

go adicional del veinticinco por ciento.

Las trabajadoras en estade de gravidez tendrin derecho a

y ri
un mes de descanso antes y dos meses después del parto.

Las mujeres durante la lactancia tendrdn derecho a dos-
descansos de media hora cada uno por dia para alimentar-

a sus hijos,

3.2.2. VACACIONES

Los empleados gozarin de dos periodos anuales de vacacip
nes de diez dias habiles cada uno, para tener derecho a
vacaciones deberén haber cumplicdo seis meses de servicio
si son de nuevo ingreso, si al iniciarse el periodo-de -
vacaciones estuviere disfrutando de'licencia o en los ca
sos de alumbramiento tendrdn derecho a esas vacaciones
a 155 diez dias siguientes a la reanudacion de sus la

bores.
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3.2.3. LICENCIAS

Licencias para atender asuntos de la Administracién pi
blica:

Por todo el tiempo que dure su encargo, a 10s que sean. -
electos miembros y representantes de los Comites Naciona
les del Sindicato. -
Para el desempefio accidental de otras comisiones sindica
les, con goce €e salario.

Para el desempefio de cargos de eleecidn popular y cuando
sean promovidos a puestos de confianza en la misma depen

dencia, sin goce de salario,

Licencias para atender asuntos particulares:

ANTIGUEDAD EN SERVICIO DURACION, SIN SUELDO
El ler. afio 30 dias
El1 29 afio 60 dias
El1 3er. afio 120 dfas
El 4to. afio 180 dias

Después el cuarto aflo, cada ciclo serd de tres afios, -
por lo que podrdn disfrutar 60, 120 y 180 dias en los a-
fios quinto, sexto y septimo y los dias que se disfruten-
anualmente, seran deducibles para el ejercicic de cada -
licencia para que por ciclo sdlo se otorguen 180 dias, -

los jefes de la dependencia y el sindicato concederdn -
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con goce de sueldo hasta tres dias, sin exceder de tres
veces en un afio, a los trabajadores éue requieran hacer-
tramites prejubilatorios se les considera 60 dias con go
ce de sueldo, el tiempo que comprendan las licencias se-

considerard para los efectos escalafonarios.
3.2.4. INCENTIVOS POR SERVICIOS RELEVANTES

Los servicios relevantes presentados por los empleados -

piblicos dardn lugar a:

1) Notas de mérito.

2) Gratificacién.

3) Vacaciones extraordinarias.

4) compensacién fija.

5) Medalla a la perseverancia y lealtad en el servicio a

la dependencia,

3.3. CONDICIONES FISICO~-AMBIENTALES

(En que términos voy a, desempefiar mis labores?. Esta co-

mo algunas otras preguntas se suscitan alrededor de las=-. .

condiciones establecidas para ofrecer un servicio, el -
tiempo de permanencia y las garantias dosequridad fisica
y psicoldlogica que la dependencia brinda al individuo -

son constantes factores guias hacia el desarrollo.
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Como es sabidb el horario de trabajo en los organismos -
piblicos como la Administracidén Fiscal Federal de Tlalng
pantla es comodo en su mayoria y posibilita el acceso a
realizar otras actividades, en el reglamento interior se

encuentra muy bien delineada la jornada de trabajo, 1la

1Y)

sistencia y permanencia y bajo que condiciones se dard -
por terminada la relacidn laboral, es de vital importan-
cia que el empleado este al tanto de tales aspectos pues
el conocimiento de la disposicién de su tiempo le conce-

den mayores proyecciones.

El aspecto seguridad va intimamente vinculado con la con
fianza que tendra el individuo al desempefiar sus labores
el saber que puede realizar cierta labor sin correr el-
riesgo de un dafio fisico que lo afecte a 1 o a su fami-
lia. Que encontrara en su centro de trabajo las condicip
nes suficientes de seguridad e higiene. Esto fomentara-

el desempefio dtimo de sus actividades pues no serdn crea

das en el individuo situaciones de incertidumbre,
3.3.1. JORNADA DE TRABAJO

Se entiende por jornada de trabajo, el tiempo diario gue
el trabajador estid obligado a laborar de conformidad con

los horarios establecidos para las dependencias.

La jornada se divide en &iurna, nocturna y mixta. Con u-
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na duracidén maxima de 8:00 hrs., 7:00 hrs. y 7:30 hrs.,
respectivamente, la jornada diurna sera continua y de --
una duracién obligatoria de siete horas de iunes a vier-

nes de cada semana.

Los jefes de las dependencias podrdn ordenar que se am -
plié 1a jbrnada hasta el limite autorizado por la Ley -
cuando exista atraso de sus funciones, cuando deba tra -
bajarse un nimero de horas mayor a la jornada mixima no-
deberd exceder de tres horas diarias, ni de tres veces -
consecutivas y serd pagade con un cien por ciento mis --
del salario asignado a las horas de la jornada ordina ---

ria.
3.3.2. ASISTENCIA Y PERMANENCIA

A las horas seflaladas para la iniciacién y conclusién de
labores (de las 8:00 hrs. a las 15:00 hrs.) los emplea -

dos deberdn registrar sus asistencia firmando listas.

Para la entrada y registro de la asistencia se concederd
una tolerancia de 20 minutos. las madres trabajadoras- -
cuyos hijos asistan a las estancias infantiles o escue -
las primarias dependientes de la Secretaria, dispondrin-

hasta de 30 minutos.

§dlo se podrd dispensar o justificar una falta al mes vy
de tales casos se computard como licencia, para la veri-

ficacidn de La permanencia se practicardn visitas de ins
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3.3.3. TERMINACION DE LA RELACION LABORAL

El nombramiento o designacién de los trabajadores, deja-

rd de surtir

Por renuncia
Por abandono
Por gbandono
Por falta de
Por falta de

de Trabajo.

efectos por 1o siguiente:

del trabajador presentada por escrito.
de empleo.

de labores técnicas.

probicdad u honradez.

cumplimiento a las Condiciones Generales -~

3.3.4. SANCIONES

Las faltas en que incurren los trabajadores dardn lugar

1. Amonestacién escrita.

2. Suspencién.

3. Remocién.

4. Demanda de cese ante el Tribunal Federal de Concilia-

cibn y Arbitraje.

3.3.5. RIESGOS DE TRABAJO.

Son los accidentes y enfermedades a que estdn expuestos
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los trabajadores en ejercicio o con motivo del trabajo.

Accidente de trabajo es toda lesidn organica o perturba
cidén psiquica o funcional, permanente o transitoria, -
inmediata o‘posterior a la muerﬁe, producida por la a-
ccién repentina de una causa exterior, gue puede ser mg
dida y que sobrevenga durante el trabajo, en el ejerci;
cio de éste o como consecuencia del mismo; y toda 1le -
sidn interna determinada por un violento esfuerzo pro -
ducido en las mismas circunstancias, gquedan incluidos -
los accidentes que se produzcan al trasladarée directa-
mente de su domicilio al lugar de trabajo y de éshe'a_—

aquél’

Enferpedad de trabajo es todo estado patoldgico deriva-
do de la accién continuada de una causa que tenga su --
origen o motivo en el trabajo o donde preste sus servi-

cios.
Los riesgos pueden producir:

Incapacidad temporal que es la pérdida de facultades o-
aptitudes que imposibilita parcial o totalmente a una -

paersona para desempefilar su trabajo por algin tiempo.

Incapacidad permanente parcial, es la disminucidn de fa

cultades o aptitudes de una parsona para trabajar.

Incapacidad permanente total, es la pérdida de faculta-
des o aptitudes de una persona que la imposibilita pa-

ra desempefiar cualquier trabajo por el resto de su vida.
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3.3.6. MEDIDAS PARA EVITAR LOS RIESGOS DE TRABAJO

En cada centro de trabajo se integra una Comisién de -
Seguridad con la finalidad de investigar 1as causas de
los accidentes y enfermedades y proponer medidas para-
prevenir y vigilar que se cumplan, en los lugares de -
trabajo en que exista algin peligro, se fijardn avisos
claros, precisos y llamativos anunciandolo, en las bo-
degas y en los lugares en que haya articulos inflamables
o explosivos, estard prohibido fumar, encender fésfo -
ros y realizar actos que pudierén provocar siniestros, -
los trabajadores de la dependencia en que fuere necesa-
rio, serdn instruidos para proporcionar primeros auxi =
.lios, las instalaciones tendréan las adaptaciones higieni
cas ¥ los articulos necesarios para evitar los riesgos -

de trabajo.

3.3.7. LICENCIAS POR ENFERMEDAD Y POR RIESGO DE TRABAJO

Por enfermedad:

Términos en que se conceden las licencias por enfermedad.



" 54

ANTIGUEDAD EN DURACION MONTO
SERVICIOS CON SUELDQ_INTEGRO CON MEDIO SUELDO

Menos de un

afio 15 dias 15 dias

de 1 a 5 afios 30 dias 30  dias

de 5 a 10 a -

fios 415 dias_~ : 45 .dias

de 10 en ade-

lante. - 60 _"diag"'”"

Por riesgo de trabajo:

Esta licencia la concede la Ley del Instituto de Seguri
dad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado

con las formalidades por enfermedad comfin.
3.4. CAPACITACION

La capacitacidén tiene por objetivos; elevar preparaciédn
y eficiencia, y brindarles a los empleados pliblicos ma-
yores oportunidades de mejorar sus ingresos, podra im -
partirse através de estudios en aulas, adiestramiento -
en’ los centros de trabajo o mediante la convinacidn de-
ambos, por conferencias, seminarios y curcillos de cor-
ta duracidén, la capacitacidn se ﬁace obligatoria cuando
la dependencia determine que el trabajador debe superar

se y serd voluntaria cuando el trabajador estime que -
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puede ampliar sus conocimientos para acrecentar su eri -
ciencia o para ser utilizada en otras actividades, para-
cualquier acto ordenado por la dependencia, se realizard
dentro de la jornada ordinaria de trabajo, para la capa-
c¢itacidén voluntaria deberdn utilizarse las horas libres,
la capacitacidén se vinculardcon los derechos escalafona-

rios.

Los conocimientos y capacidades de una persona fécilmeu
te se- pueden volver obsoletos sin una actuwalizacibén pe --

riddica.

Es importante tener presente gue la capacitacién debe o-
rientarse al logro de los objetivos generales de 1a orga
nizacidén, al mismo tiempo que otorgue la satisfaccidén de

las metas personales.

En 1a Administracién Fiscal Federal de Tlalnepantla -
se proporciona capacitacién a todos los niveles y se tie

ne clasificada como:

1) Cursos de Induccidn.
2} Cursos de adiestramiento en el puesto
3) Cursos de actualizacidn.

4) Cursos de capacitacidn en otras areas.
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La capacitacidn debe ser oportuna y correcta, dado gque -
es un factor que se refleja directamente sobre el desa -
rrollo del personal. Al decir oportuna me refiero a que
se proporciogne al personal que la requiere y en el tiem-
PO que es necesaria., Al decir correcta me refierc a que

la capacitacién contenga informaciédn de utilidad.

No basta con tener un programa de capacitacién para fo -
mentar el desarrollo en el personal. Lo importante es. -
la aplicacién de ese programa de capacitacién, eso es lo

que realmente trascenderd hacia el desarrollo.

Si existe un curso de induccidén que como vemos en el P5~
pitulo dos punto 2.5. tiene la finalidad de guiar al nug
vo empleado hacia un comienzo productivo y una répida a-
daptacidén a su empleo. Un cursc de adiestramiento en el
puesto para que el empleado se especialice conociendo a
fondo su puesto y obtenga un buen desempefio. Un curso -
de actualizacién el cual proporcionard los elementos com
plementarios para evitar un desempefio obsoleto del perso
nal. Por ultimo un curso de capacitacidén en otras areas
para que el personal esté en condiciones para desempefiar

otro puesto o cubrir otras dreas con miras a un ascenso.

Todo 1o anterior debe ser entendido como una herramienta
para la obtencidn del progreso del empleado, la cual de-
ser utilizada, de lo contrario se estard frenando el de-

sarrollo del personal.
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3.5. COMUNICACION

La comunicacién es la fuerza vital de ia organizacibn,- -
la que genera movimiento, y dindmica, es el vinculo de-
unién entre individuo y organismo nace y se cesarrolla-
entre las personas através ce las difzsrentes relaciones

por la estructura de la organizacidn.

Su importancia es relevante en funcidén de desarrolio,-
cuande se da una informacidn se espera un cambio de ac-
titud, opinidn o conducta. Sergio Flores de Gortari -
nos dice que comunicacién ¢s toda transmisidén de infor-
macién con vistas a una respuesta que no siempre impli-
ca una acentacién pasival Esto es que el emisor al -
transmitir un mensaje por medio de canales ya sea escri
to, oral & andiovisual aspera una respuesta del recep -

tor.

La organizacidén provée 1os canales de comunicacién for-

mal, gue son los que se establecen por la estructura
organizacional y la comunicacidn informal que surge a -

partir de la asociacidn Ge las personas entre si.

En la (fig. 5), s2 puede observar de manera resunida -
el proceso de comunicacidén. En el punto 1 estd la ca -
ricteristica del mensaje si =25 una opinidn, una sugeren
cia o por ejempio un comentario sobre algin aspecto -

gue le preocupa, afacta o interesa al emicor de la or-

ganizacidn o de su vida cotidiana {punto 2), el recep -
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tor puede aceptar o rechazar el mensaje o estar deacuer
do o en desacuerdo {punto 3),en funcidén del valor que -
le otorgue en calidacd y cantidad, as{ puede o no dar -

una respuesta con las cardcteristicas det punto 1.

De esta manera se pucede palpar que existen diferentes -
aspactos o intereses tanto para el emisor como para el-

receptor.

3.6. PROMOCION

Promocién es ascender a un nivel superior al que se tie-
ne, es ocupar un puesto mejor que permita un superamien-
to en primer lugar de sueldo y por consiguiente de sta -

tus, un mejoramiento social con mayor reconocimiento.

El desempefio de una labor trae consigo la espectativa al
enpleade de una promocidn, la espera de la oportunidad -
de que sus esfuerzos sean reconocidos y gratificados, de
oportunidades de continuidad y progreso, Pero ¢{como se
otorga esa promocidn?, ¢en base a que?, & ¢a que bases?,
iquien lo otorga? & icuando se otorga?, son preguntas -

que estan vivas en la mente del empleado piblico.

En estc se presentan dos aspectos lo que es y lo que de-
be ser; en el primero esta la icdea de lo que sucede Y co
mo se asciende, se tiene por conocido o costumbre que en

los organismos piblicos el ascenso esta determinado en -
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base a los intereses personales o a las simpatias y sur-
gen términes o palabras que es comun escuchar “Padrino",
"Palanca®, "Conocido*®, "Pariente", "Hueso" etcétera, gque

estan directamente ligadas con la mentalidad del ascenso.

(Quieres ascender de puesto?, consiguete un padrino.
¢Quieres ocupar un mejor puesta?, buscate una palanca.
Para un ascenso invita a cenar al jefe.

Tengo un pariente bien colocado,

Le anterior son conceptos muy manejados en las dependen
cias del gobierno, o los términos con que se califica a-
la obtencidn del ascenso. :

Como:

Obtuvo el ascenso par medio de su pariente.

Obtuvo el ascenso por que le cae bhien al jefe.

Etc.

Esta es la imagen que tiene el empleado publica de como-
se maneja el ascenso, una imagen viciada en donde no ac-
tuan las capacidades y cualidades de la persona para de-
sarrollarse en sus actividades, creandose un freno psi -
coldégico hacia el desarrollo, pues se considera que no -
tiene caso desempefiar con eficiencia una labor si no ha-
de ser reconccida y pasarhd desapercibida con los mismos-

resultados que si su desempefic fuera constante.

Ei segunco punto "lo que debe de ser”, es una promocién

-
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correcta y honesta al respecto opina Pedro Mufioz A. "An
te todo, el progreso debe depender de la calidaéd con -
que cada uno contribuya al cumplimiento de los propdsi-
tos administrativos"? Con esto recalco gue es importan
te para una premocidn, tomar en cuenta las capacidades-
y cualidades del empleado y dejar lejos los intereses y
simpatiaé perscnales y mantener procesos activos de ca-
lificacién que proporcionen personal idoneo para cubrir
los puestos de acuerdo a las circunstancias y objetives

que determinarén el nimerc de ascensos.

En 1a calificacién pueden surgir ambigiedades como los-
criterios de quienes califican, & que califican, pero,-
para no perderse la idea de eficiencia la calificacidn-
debera estar enfocada a promecionar personal que brinde
el mayor rendimiento en su desempefio hacia los objeti -

vos del organismo piblico.

Un aspecto gque siempre debe estar presente en el ambien
te laboral, y que en los organismos pdblicos se tiene -
1a idea de gue se pierde & no sicmpre estd presente es-
el factor igualdad de oportunidades de ascenso, este -
factor proporciona motivacidén a los empleados piiblicos-

para progresar ya que encuentran objetivos a perseguir.
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CAPITULO IV

4. INVESTIGACION

4.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Como en todo trabajo de estudio en el que se presentan -
dos partes individuo- organismo se hace importante cono-
cer las caracteristicas de ambas partes, asi en los ca
pitulos anteriores se planteo las caracteristicas o fac-
tores que propiciarin el desarrotlo del individuo, pero-
L0ué es lo que el individuo pone de su parte para obte -
ner desarrollo?, ¢Cudles son sus actitudes hacla el or-

ganismo?.

Tales cuestiones considero que son de interés y para te-
ner un marco mas amplio es necesario una investigacidn--
de campo gque proporcione informacidn directa del sentir-
de los empleados hacia el organismo piblico, esta inves-
tigacién tiene como objetivo conocer las impresiones del

individuo hacia el organismo.
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Este estudio como mencioné antes tiene su origen en la -
Administracién Fiscal Federal Tialnepantla que es una de
pendencia representativa de un organismo pGblico dado -
que por su estructura, politicas, procedimientos y su fi
nalidad re@ne en mayoria las caracteristicas generales -
de los organismos piiblicos, por 1o tanto es viable un eg
tudio de este tipo, el cual consideré puede arrojar pun-
tos importantes y de interés sobre el desarrollo del -

personal en un organismo piibiico.

Se hace necesario conocer a la Adminjistracidn Fiscal Fe-
deral-Tlalnepantla, que tiene como objeto redistribuir-
el peso de las funciones del Gobierno Federal, se ha o-
perado un proceso ininter-umpido de revisidn vy ordena -
miento de las estructuras, sistemas y procedimientos de-
la Administracidn Piblica, para que ésta desempefie efi-
cientemente su funcidén de promover los objetivos naciona
les y propiciar una justa y equitativa redistribucidén -
del ingreso nacional. Uno de los chjetivos es disminuir
considerablemente, la concentracidn de trémites y deci -
siones en los asuntos que se ven{an resolviendo en las o

ficinas centrales.

La Administracidn Fiscal Federal Tlalnepantla tiene como
funciones:

_Aplicar politicas, programas, sistemas, procedimientos-
y métodos de trabajo establecidos por la Subsecretarfa -
de Ingresos.

_Mantener actualizado el Registro Federal de Contribu -
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yentes.

Dirigir, supervisar y evaluar la operacién de las Ofi

cinas Federales de Hacienda y las Oficinas Federales
de muestreo y Ensaye. ‘

Revisar y consolidayr la contabilidad de ingresos de -
fondo de las oficinas recaudadoras.

Coadyuvar para el correcto cumplimiento de los conve -
nios de coordinacidn fiscal.

Recibir de los particulares la documentacidn a que o -
bliguen las disposiciones fiscales.

Vigilar que los contribuyentes cumplan con la obliga -
cidn de presentar declaraciones.

Tramitar y resolver las solicitudes de devolucién de -
impuestos.

ordenar y practicar visitas domiciliarias.

Requerir a los contribuyentes para aclaraciones.
Autorizard los contadores pfiblicos para formular. dic -
tamenes.

Revisar los dictimenes.

Imponer las sanciones administrativas que corresponqen
a las infracciones fiscales.

Autorizar el pago diferido de los créditos fiscales.
Orientar a los contribuyentes.

Informar a la Procuraduria Fiscal de los delitos fic -
cales.

Dirigir administrativamente y supervisar técnicamente-

a las Oficinas Federales de Hacienda.
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La Administraci6n Fiscal Federal Tlalnepantla es una -~
dependencia que cuenta con 1400 empleados para el cumpli
miento de sus funciones los cuales se encuentran distri-

buidos en los diferentes cargos.

Puestos existentes:

Personal de Intendencia
Vigilante

Chofer

Auxiliar Administrativo.
Mecandgrafa

Secretaria

Verificador

Liguidador

Analista. / Ayudante de Auditor.
Tramitador / Auditor

Jefe de Seccidén / Supervisor
Jefe de Oficina / Coordinador
Jefe de Departamento
Subadministrador / Subdirector
Subadministrador General

Administrador.
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4.2. ELABORACION DEL CUESTIONARIO

Este cuestionario se realizo con el propdsito de captar
en forma directa las opiniones del personal sobre la de-
pendencia donde labora, y de esta manera recuperar infor

macidn de las impresiones del empleado piiblico.

Este cuestionario no se elaboro con el fin de obtener pa
rémetros o porcentajes sobre el tipo de conducta del per
sonal. Tiene como fin proporcionar los elementos concep
tuales complementos a los anteriores capitulos que deli-
nean el conjunto de factores existentes que favorecen ©

entorpecen el desarrollo del empleado piablico.

Es asi que este cuestionario cuenta con seis preguntas -
dirigidas a 20 jefes de departamento (considerados en la
estructura jerarquica de nivel medio), que dado las cir-
cunstancias y caractéristicas de este puesto son repre -
sentativos, convirtiendo su opinién en una muestra del
sentir de los 1400 empleados pﬁblicos que conforman el -
personal total de la Administracidén Fiscal Federal de -

Tlalnepantla.

No va méds alla de palpar probiemas, carencias y tenden -
cias, los elementos biAsicos de la imagen que tiene el em

pleado de la dependencia.
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Para la realizacidn de una investigacidn se requiere de-
finir la técnica para obtener la informacién. La técnica
seleccionada para los fines del presente trahajo de estu

dio fué la de la encuesta.

Técnica que proporciona informacién sobre la poblacidn -
determinada como muestra, para tal caso tome como univer
so los 1400 emplcados que laboran en la Administracidn .-
Fiscal Federal Tlalnepantla y como muestra a 20 jefes de
departamento.

El instrumento empleado para levantar la encuesta es el-

cuestionario.



CUESTIONARIO
APLICADO EN LA ADMINISTRACION

FISCAL FEDERAL TLALNEPANTLA

1.- (Que opina del proceso de reclutamiento, seleccidn,-
contratacién e induccién que se lleva a cabo en la -

Administracidn Fiscal Federal Tlanepantla?

2.- ¢Como considera las condiciones generales de trabajo

en la Administracidn Fiscal Fed. Tlalnepantla?




3.~ Designe un valor numérico (del 0 al 10) gue usted -
considere a cada uno de los sigquientes factores que-
motivan al personal a obtener desarrollo.

1 ) Imagen de la Admdn. Fiscal Federal donde lahora.
) Sequridad del empleo.
¢ , Salario.
; Prestaciones y Servicios.
, Condiciones fisico-ambientales.
) Horario.
, Capacitacion.
L y Comunicacidn.
) Reconocimiento.
y ASCENSO.
L y Otros. Cuales:

4.~ Marque con una .- los factores que lo motivan en -
las funciones que desempefia.

) Estabilidad (Pesempofio de la misma funcidn).
. . Renovacién. (Surjan inavacionoes)
Valorizacién., (Sean importantes y valuables).
i Trascendencia. {Tengan conscquencias importantes).
. . Participacidn. {Oportunidad &n relacionarse, de aportar).
Conocimientos. (Ohtencidn de conocimientos experiencias).
\ Resolucidn. (Permiten resolver conflictos).
Autoridad. (Poner orden en situaciones caoticas).
. Liderazgo. (Oportunidad de mando).
L , Organizacion. (Se delimitan autoridad y responsabilidad).
N , Justas y Eguitativas. (Acordes al puesto).
L 4 loyros. (Sean reconocidas).
L , Otros. Cuales:

5.- ¢esta satisfecho en el cargo que desempefia, o aspira

a otro (s) cargo (s).




6.~ En un periodo de cinco afies, ¢Cuéntos niveles jerar-
guicos considera que un empleado pueda escender?

0, L 1 3 13 y 4 1 5 mis cudn -

tos:

Algiin comentario y opinién:

GRACIAS POR SU ATENCION Y COLABORACION.
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4.3. OBJETIVO DE LAS PREGUNTAS

Las preguntas tienen el objetivo de abarcar en forma ge-
neral los factores que el empleado capta de inmediato so

bre la dependencia donde labora.
PREGUNTA 1

La pregunta uno maneja los conceptoé de ingreso a la de-
pendencia, el proceso en el cual el empleado comenzd a -
formar parte de la organizacién. Del ingreso se pueden-
tener‘diversidad de impresiones, como por ejemplo; mu -
chos tramites, mucho tiempo, el examen de conocimientos-
es inadecuado, el examen médico no es lo que se esperaba
etc, Impresiones que buenas o malas influyen directamen

te en las actitudes del personal hacia la dependencia.

El objetivo de esta pregunta -es conocer la impresidn que
tiene el empleado sobre el proceso de ingreso a la depen

dencia.
- PREGUNTA 2

El cuestionar lo que el empleado opina sobre las condi -
ciones generales en que desempefia sus labores proporcio-
na las perspectivas relevantes inmediatas y directas de
lo que el personal acepta o rechaza, mostrando lo positi
vo o negativo que el personal encuentra en su centro de

trabajo, como el horario de trabajo, el salario,las pres



74

taciones y servicios, la capacitacién, la seguridad de -
conservar su empleo, la seguridad psiquico-fisica inte -
gral del empleado y su familia, la oportunidad de ascen-

s0, etc.

EL objetivo de esta pregunta es conocer la opinién del -~
empleado respecto a las condiclones generales en que de-

sempefia su trabajo.

PREGUNTA 3

En esga pregunta se muestran una serie de factores que -
motivan al personal hacia el desarrollo, de esta serie -~
el pefsoqal encuestado otorga un valor nimerico a cada -
factor segfin el considere se le esta proporcionando di -

cha motivacién.

Desde luego tengo que sefialar que esta serie de aspectos
los considere factores que motivan al empleado dado gque-
la motivacién surge de la necesidad y la necesidad de la
carencia, por tanto si el personal tiene carencia en me-
nor o mayor grade de algin aspecto de esta serie estara-
motivado a satisfacer esa necesidad siempre y cuando es-
te en su alcance y exista o le brinden la oportunidad de
satisfacerlas. Esa motivacidn serd, hacia un mayor gra-
do de conocimientos, por un mayor nivel de seguridad, -

por mayores ingresos, por ascenso, etc.

Esto implica que existan las condiciones para que el enm-
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pleado busque un cambio de estado a otro, el mejorar su
nivel de vida, personal y laboral, encontrando frenoc o -

desahogo a la satisfacciédn de sus necesidades.

El objetivo de esta pregunta es conocer, de esta serie -

de factores el grado de carencia por aspecto.

PREGUNTA 4

En esta pregunta estén en}istados doce valores que se -
pueden o no presentar al realizar‘ciertarfuncién. es de-
cir, al desempeiiar cierta actividad puedo encontrar por
ejemplo conocimientos o nuevas experiencias, renovacidn-
surjiéndo constantes inovaciones, participacidn hacia o-
tras actividades, logros en los cuales las funciones de-
sempefiadas sean reconocidas, liderazgo gue hrinde oportu

nidad de mando etc.

El objetivo de esta pregunta es resaltar los aspectos -

que llaman la atencién al empleado.

PREGUNTA 5
El objetivo de esta pregunta es conocer la manifestacion
del empleado sobre la satisfaccidn o insatisfaccidn por-

el cargo que desempeiia.
PREGUNTA 6

El objetivo de esta preqgunta es conocer cuantos niveles-
jerarquicos tiene en mente el empleado se puede ascender
en la Administracidén Fiscal Federal Tlaln. en un periodo

de cinco afios.
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4.4. ALCANCES Y LIMITACIONES

La investigacidn tiene como alcance la raptacién de im-
presiones generalizadas del empleado piblico hacia la Ad

ministracibén Fiscal Federal Tlalnepantla.

No tiene la profundidad suficiente respecte alglin punto
en especial, dado que para proporcionar informacidn so-
bre actitudes se tiene que tener presente la intensidad-
relativa con gque se manifiesta la actitud de las perso -
nas ante determinado objeto o situacidn, con esto guiero
decir que se necesita una investigacién mis profunda en
el 0355 do gquerer conocer jporque se presenta tal situa-
cidn o tal actitud del personal? que no o5 el objetiva -

de esta investigacidn.

La veracidad de la informacibén de este cuestionario es-
absoluta, dado que los motivos de compromiso 6 los temo-
res de reprimenda & represalia se eliminardén al no con-
tar el cuestionarin con datos generales del encuestado ~
{ nombre, sexo, estado civil, puesto, unidad, o area, -
etc. ) ofreciendo confianza al empleads para contestar -
con sinceridad y veracidad su impresién hacia la depen -
dencia, siendo este el motivo proncipal del cuestionario

y resultandoc poco utiles los datos generales, ~asi la-

investigacidén esta orientada a los objetivos.

La construccién de este cuestionario esta sustentada en
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los capitulos anteriores, cada pregunta que incluye esta
dirigida a conocer o a indagar sobre das o mas variables

tomande como regla los siguientes aspectos,

-Redaccidn adecuada, dirigida a jefes de departamento.
-Claridad en las preguntas.

-Se evitg que la pregunta induzca a la respuesta.

-Se evitdé hacer mencidn sobre posturas o ideales.

-Se evitd que por su forma las preguntas molestardn o in
comodarén.

-§e evitd la monotonia o crear fastidio.

8610 existfo una limitante observada durante la aplica=
cién del cuestionario y fué el tiempo no disponible de -
algunos empleados para contestarlos, en base a la falta-
de {nteres. Los siguientes pasos fuerdn necesarias realj

zarlos:
Explicar a cada jefe

“1,~ E1l motivo del cuestionario.
2.- Que era para fines de elahoracidn de tesis. .

3.~ Las principales secuencias del cuestionario.
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4.5. EVALUACION DEL CUESTIONARIO

Las

preguntas numero uno, dos y cinco son preguntas a -

biertas la informacién que se recopild fué tan abundan-

te por pregunta que resultd necesario cerrarlas, es de-

cir

Los

establecer categorias.

*

pasos fuerdn los siguientes:

Escribir las respuestas tal y como se exponen en ca-

da uno de los cuestionarios.

Las respuestas que se referian a ufl mismo aspecto pe
ro expresadas con distintas palabras las conceptua -

lice en un sdlo término mds amplio.

Observar la frecuencia con que aparece cada respues-

ta.

Determinar las respuestas gue se presentan con mayor

frecuencia.

Las respuestas seleccionadas las clasifique en los -
aspectos mids relevantes y deacuerdo al objetivo de-

la pregunta.

La pregunta tres es de asignacién de valor nimerico del-

cero al diez a las distintas perspectivas, estos nilmeros

se sumardn otorgando el valor por perspectiva. Tomando-

como valor del cero al diez en donde cero es carencia -
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Absoluta (malo) y donde diez es carencia inexistente -

(bueno}.

Las preguntas cuatro y seis, son de marcas sobre facto -
res a consideracién del encuestado en base a las marcas

tomé el valor de cada aspecto.
4.6. VALORES DE JUICIO

‘Las gpiniones obtenidas de los empleados atraves de esta
encuesta tienen un valor de juicio muy propio de cada em
pleado. Esto es, que cada uno de ellos tiene un punto -
de vista de la situacién sobre la que opina. Asi, lo ma
lo, regular o lc hueno son valores de juiclio propios de-

cada persona.

Teniendo que la opinidén "malo" interpreta lo que noc sa -
tisface, 1a carencia, lo no aprobable etec. situaciones -

negativas.

La opinidén"regular” interpreta a lo tolerable, a la su -
ficiencia, a lo que cumple, etc. situaciones que se pue-
den acepiar.

La opinidn "hueno" manifiesta 1o aprobado, circunstan -
cias favorables, lo que favorece etc. situaciones en las

que se esta de acuerdo.

Como empleado piublico que ful tome y considere esas opi-

FSTA

niones para este trabajo.
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4.7. PRESENTACION DE LA INFOMACION

. Opinién de los empleados sobre el ingreso a la Admi -

nistracidén Fiscal Federal Tlalnepantla.

_ Opinién de los empleados sobre las condiciones genera

les de trabajo,
Presencla de los factores motivadores.

Factores motivadores presentes en las funciones de -

una-actividad.

Porcentaje de empleados que'estan satisfechos en su -

puesto.

Niveles jerarquices que considera un empleado puede -

ascender en un periodo de cinco afios.

Acontinuacién se encuentra grificada ésta informacién.



OPINION DE LOS EMPLEADOS SOBRE EL INGRESO
A LA ADMINISTRACION FISCAL FEDERAL

TLALNEPANTLA

00 L PROCESD [E INGREX) ES My LENTO

DEEE SER MAS AGIL EL PROCED TE INGRESD .

L PROCESO ND ES ACHOLRIDD A LOS CAMBICS [E [A (FGANIZ2CION

ES IN FROCESD TESMOTTVADLR

FL PROES0 T INGRESO ES HL OCORRKIO

105 TRAMITES SN MY TRROADCS

105 TRRATES SN INIMI0S

105 TRAMITES FOR HORATTVIIAD SOV NECESARIOS

L FROCESO [E INRED (AMALE (TN 1AS NORVAS

IAS PERIONAS CAPACES SE FASTIDIAN QN LOS ‘TRAMITES

H, INRES0 [E [AS FERQNAS ES DESIGRAL BN TIEMRO

FOR TRAFATAR EN TA SHREIARIA SE TOLERA 105 TRAMITES

NRES 1D ATCIPCNS POR STR CENTRALTZAING

CINSIANTES MDIFICCIONES A 1A ESTRIIURA Y MORSTTVIDND
RECLUTAMIENTO

PROCESO [TE FHIDIAMIENTO MALO 4

SELECCION

R O N L 05 = W . BT U SR X

SHLHOCHN [EFICTENTE

NO HRY LIGARES ACECLRLOS PARA ENIREVISIAS

TRAMIIES PARA EXMENES MY OO PLICAIXS

BN ESCRITO INADECURDO

EXAMEN MEDICD INEFICTENTE

TRAMITES PARA INTHRACTCN DE EXPEDIENTES MJY (OOMPLICADCS

 SELECCTCNAN PERSCNAL N ITXNED FARA HL FUESTO

FL PERSCNAL ENCARGAIO EE LA SELHUION NO ESTA PRETARADA
CONTRATACION

BN = N e = D

w

TRAMITE LENTO EE QONIRATACICN
QINIRATACION IMPLE (N TA NORMATIVITAD -2
FR SER IINTO B, NIMRMIENIO SE RETRASA EL PR3O

—

MIOD TIEMO PARA AFRORAR TA FLAZA
ILGAR PARA TA CONTRYTACTQN NO APRCPINO

— N



INDUCCION
INDUCCION NULA

INDUOCION FOOD CLARA

TUGARES INACEOLRICS FARA TA INDULCION

CARENCTA [E MEDIOS FARA LA INDUDCICN
PERINAS ND FREPARAIAS FARA EFECTURR TA INDLILICN
SE NOTA CARENCIA [E ADIESTRAMIENTO BN HL FUESTO
TESONCCIMIENTO IE TAS FUNCIONES A TESEMPERRR

TOTAL DE OPINIONES

OPINIONES FAVORABLES 4

OPINIONES DESFAVORARLES 62

VALOR

CADA CONCEPTO AQUI ENLISTADO ES LA OPINION
DEL EMPLEADO DE LA ADMINISTRACION FISCAL _
FEDERAL TLALNEPANTLA. EL VALOR NUMERICO QUE
SE ENCUENTRA ADELANTE DE LOS CONCEPTOS_
INDICA EL NUMERO DE OPINIONES SOBRE EL MIS_

MO CONCEPTO.

TOTAL DE EMPLEADOS 20




OPINION DE LOS EMPLEADOS SOBRE LAS

CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO

CONDICIONES GENERALES
ONDICTONES [E TRABAID MUAS
QINDICIONES TE TRAFAID FEILARFS
RAZCNAILEMENTE HUENAS
ONDICIONES BN DECADRICIA
TRABATO COMTID
FAUIN REDLRSS BN GENERAL.
: REGLAMENTO INTERTOR
CONOCTMIENTO SUPERFICTAL DEL, REZAMINIO INTERICR
FALTA MRECOUPACTCN ROR DIFUNDIR EL REZLAMENTO
TESIONDCE, B, RECIAMENTO AT L PERSONL [E MAOYOR ANTTGUEDAD
FAUTA [E INTERES [FL FERITAL AR OONCCER H. REIAMENIO
H RELAENIO SE CESTRVA BN [EIRDENIC [H. PERIN,
: PRESTACIONES Y SERVICIOS

FRESTICIONS GST NIAS
FRESTACIONES REGLLARES
PRESTACIONS FUENS
FRESTACICNES Y SERVICIOS SCEAMNIE 105 (E ESITAHACE FL REI2MNID
FRESTACIONES CCONDICTONAAS A TA QPINION [HL, JEFE
SERVICIO MFDICD TEFICTENTE _

INSTALACIONES MOBILTARIO Y EQUIPO

RECTEN H, INGESALD EL PERSONAL NO LE FROPORCICNAN MBILIARIO Y BQUIRD

MALA DOTACION DE MATERTAL [E TRABATO
L0 SUFICTINIE FARA REALIZAR EL TRABRIO
FAVORAELE ALMENIAR L, MATERTAL TF. TRABAR)
DERACIN MILAS
INSTALACTONES ¥ BQUIFO TNADECLADD
INSTALACTONES ¥ SFRVICIOS 106 TNDISPRNGARFS
IOCALES MAL VENTTLADCS

CAPACITACION
FALTA CAFCTTRCION

—_ s N W LI C T FURN. S

—_ N W e = ;i




PUESTO

CARENCTA IE ALISIS TE RUFSTOS 1
CARENCTA [ VALLCTON TE FUESTOR 1
ATENS BN FUNCICN TE SRERTTAS FERONALES 2
ND SE RESPETR 1A (ARPNCIIND 1.
ND SE T4 EN CUENIA QONOCIMIENICS 1
AORARIO

FASTRNTE (UMD 3
RN HRARIO 1

. SUELDO ’
SUTDO BAD _ 5.

o OTROS

FALIAN REORYS BXNMIOOS 1
SORRA PRSI 2
TOTAL DE OPINIONES 7

OPINIONES DESFAVORABLES SOBRE LAS
CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO 70.

OPINIONES FAVORABLES SOBRE LAS
CONDICIONES GENERALES DE TRABAJO 7.

VALOR

CADA CONCEPTO AQUI ENLISTADO ES LA OPINION

DEL EMPLEADO DE LA ADMINISTRACION FISCAL_

FEDERAL TLALNEPANTLA. EL VALOR NUMERICO QUE
SE ENCUENTRA ADELANTE DE L.0S CONCEPTOS_
INDICA EL NUMERO DE OPINIONES SORRE EL MIS_

MO CONCEPTO.

TOTAL DE EMPLEADOS 20




PRESENCIA DE LOS FACTORES MOTIVADORES

EN LA ADMINISTRACION FISCAL FEDERAL TLALNEPANTLA

IMAGEN [E LA AIMINISTRACION FTSCAL FHERAL 5.7 1
SBGURIDAD DEL EMPLEO 7.3 |
SALARIO B 4,7 ]
PRESTACIONES Y SERVICIOS 4.8 AAJ
CNDICIONES FISTCD-AMRIENTALES 4.3 |
HORARIO 8.4 ]

| _CAPACITACION - 3.1 ]
COMUNICACION 3.9 |
RECONOCIMIENTO 5.4 |
ASCENSO 5.2 ]
VALOR

- 10 NO EXISTE CARENCIA (BUENO)

5 CARENCIA MEDIA

0 EXISTE CARENCIA ABSOLUTA (MALO)

TOTAL DE EMPLEADOS 20




FACTORES MOTIVADORES PRESENTES

EN LAS FONCIONES DE UNA ACTIVIDAD

ESTARILIDAD (Mesamefip de 1a migm funcidn) 0]
RENOVACION (Surjan inovaciaes) FEN |
VALCRIZACION (Sesn_importantes v valulles) 16 |
TRASARTTA (Totpn comarmciss Impdamen]. 18 ]
PARTICIFACICN {Oportunidad de relacianarse, aportar) 18
(ICIMIENIGS ((btencidn de conooimientss, experiencias) 19 |
| RESHTIOV (Remitan resolver conélictos) 18 l
ATRIAD (Faer orkn en sittaciars cotices) 17
LIPEHAZRD) (Qeartunided de mendo) 17
CRGANIZACION (Delimita a;ztnridad y resprnsabilidad) 17
L_JISES Y HUITATIVAS (Acores al puesto) i3 |
TOERE (S recrocicas) 3]

VALOR

PLEADOS QUE SON MOTIVADOS POR ESE FACTOR.

EL VALOR NUMERICO QUE SE ENCUENTRA ADELANTE

DE CADA CONCEPTO INDICA LA CANTIDAD DE EM _

TOTAL DE EMPLEADOS 20




PORCENTAJE DE EMPLEADOS QUE
ESTAN SATISFECHOS EN SU PUESTO

25%

75%

EMPLEADOS SATISFECHOS 7 25%
EMPLEADOS QUE ASPIRAN A OTROS CARGOS MEERY 75%

ESTO NOS LLEVA A CONSIDERAR QUE LA MAYORIA DE LOS
EMPLEADOS ESPERA LA OPORTUNIDAD DE ASCENSO CON ML
RAS A PROGRESAR Y OBTENER DESARROLIO.

TOTAL DE EMPLEADOS 20



NIVELES JERARQUICOS
QUE CONSIDERA UN EMPLEADO

PUEDE ASCENDER EN UN PERIODO DE CINCO AfNoS

10%

40%

|

' EMPLEADOS QUE OPINARON QUE NINGUN NIVEL 10%

EMPLEADOS QUE OPINARON QUE UN NIVEL 108 /2777

EMPLEADOS QUE OPINARON QUE DOS NIVELES 40% N ANV N

5

EMPLEADOS QUE OPINARON QUE TRES NIVELES 40%
EL 90% CONSIDERA QUE EXISTE LA OPORTUNIDAD DE ASCENSO EN
UN PERIODO DE 5 ANOS DE UNO A TRES PUESTOS, DENTRO DE LA
ESTRUCTURA ORGANTZACIONAL.

TOTAL EMPLEADOS 20
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CONCLUSION .

La informacién que proporciono fue posible gracias al -
tiempo que laboré en la Aéministracidédn Fiscal Regional -
Hidalgo México ahora Administracién Fiscal Federal Tlal-

nepantla.

En el periodo de junio a diciembre de 1984, en el cual-

presente mi servicio social.

Area: Subadministracidén de Fiscalizaciédn.

Departamento: Programacién de Revisiones y Auditorias.

Puesto: Ayudante de Auditor.

Funcidn: Investigador de contribuyentes sujetos a revi-
sién y auditoria, en hase a un analisis del pa
drén de contribuyentes. De la revisién de las
declaraciones presentadas por los contribuyen-
tes. Ejecucibén de investigaciones de campo y-

actualizacidén del padrdn de contribuyentes.
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En el periocdo de abril de 1986 a junjio de 1987, en el ~

cual fuf empleado piiblico, desempefiandome en:

Area: Subadmnistracién de Fiscalizacibn.

Departamento: Programacidn de Revisiones y Auditorias.

Puesto: Ayudante de auditor {(a los tres meses de desem-

pefio fui ascendido).

Puesto: Supervisor de Auditores.

Funcidn: (Funcidén considerada confidencial), Programa-
dor de revisiones y auditorias en base a los -
datos presentados de los contribuyentes por -
los auditores Fiscales. Evaluador de segui -

miento de pricticas de revisidn y augditor{as.

Asi con la experiencia propia de haber laborado en un or
ganismo piblico y por la realizacidén de este trabajo pug

do aseverar lo siguiente.

Como veo en el capitulo uno, el tamaiio de la estructura-
organizacional va a tener un impacto directo‘sobre el in
dividuo, en cuanto a lo que el encontrard en el organis-
mo publico y las perspectivas que tenga a corto y largo-
plazo. Por tanto concluyo gue ese impacto en la rela -

cién individuo organismo va a ser un factor positivo o

r

negativo propiciador de desarrollo en la medida que é1 -

individuo asimile el lugar y participacién que desempe

flara en la organizacién.
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Como toda organizacién la Administracién FIscal Federali-
Tlalnepanbla procura adaptarse al medio que se le presen
ta mediante la adecuacidén de su estructura organizacio -
nél pre#entando constantes medificaciones, situacidn que

considero es favorable.

El prohlema estriba en que las modificaciones no se rea-
lizan en relacion equitativa o en correspondancia entra-
estructura organizacional con normatividad y condiciones
generales. La normatividad y las condiciones generales-
de trgbajo no han sido modificadas en relacidn al cambio
gue se ha operado en la estructura organizacional de la-~
depenéencia. Fsto lo gbserve en la reaslizacidn del capi
tulo uno, ya que en el transcurso de la claboracidn de -
este trabajo la estructura organizacional de la dependen
cia se modificd varias veces y el reglamento de condi -
ciones generales y la normatividad permanecierdn constap
tes. FEsta falta de correspondencia can importante di co

mo resultado las siguiontes consecuencias:

BEn primer lugar el individuo en el proceso de ingreso re
conoce una sitvacidn de demasia en la cantidad 4de trimi-
tes y en el tiempo de espera para poder cubrir un puestao
en la dependencia. Asi este proceso se convierte en un-
factor desalentador, ya que el individuo considera que -
es un mecanismo de ingreso muy lento, propio de una orga

nizacibn del gobierno. Aunado a esto xesulta que la fa-
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sé de induvccidn no es la apropiada, por no tener los al-
cances necesarios para gular al empleado a un copocimieg
to qompleto de las caracteristicas de la organizacién y-
las condiciones en que desempeiierd su trabajo. Esto lo
pude percibir atravéz de la investigacién précticada (en
ta cual el B85% de las opiniones del personal sobre el -
proceso de ingreso a la Administracidn Fiscal Federal de
Tlalnepantla fuerdn negativas) y de la experiencia persg
_nal, teniendo mucha importancia ya que tanto el impacto-
del tamafio organizacional como las etapas de reclutamien
to, seleccién, nombramiento e induccidn, (como veo en el
capitqlo dos) son el inicio en la formalizacién de la re
lacién laboral y en la formacién de una manera de traba-
jo eficiente y estable proporcionando los factores ini -

ciales del clima organizacional.

En segundo lugar, através del capitulo tres pude ver que
el reglamentc de Condiciones Generales de Trabajo descri
be en forma clara y completa las condiciones en que el -
empleado se deberd desempefiar en la dependencia, sefialan
do todos los aspectos gque conforman dichas condiciones.-
Asi puedo decir que es completo en su fundamento, pero -
inadecuado en la practica, sustentado esto por la inves-
tigacién practicada (en la cual el 70% de las opiniones-
de los empleados sobre las condiciones generales de tra-
bajo fuerdn negativas) y la experiencia personal. Por -

lo que pude percibir que existen deficiencias y caren -
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cias en prestaciones, servicios, instalaciones, mobilia-
rio, eguipo, en capacitacidén, sueldo, comunicacién, pro-
mocién,esceptuando dos factores que son considerados por
los empleacdos como huen horario de trabajo y un empleo -

seguro.

Por tales razones CONCLUYO que esta faita de correspon-
dencia entre la estructura organizacional con las condi-
ciones generales de trabajo y la normatividad creard un-
mal clima organizacional, el cual fomentara un bloqueo a

el empleado piblico en la obtencidén de desarrollo.

Por lo ¢gue sugiero gque la estructura organizacional, (a-
reas, presupuestos, fupnciones) deben crecer, disminuir o
desaparecer tomando en concideracidn el factor humano, -
es decir que 1as politicas, normas y procedimientos es -
ten acordes en una relacidn equitativa entre organiza -
cién y personal, wmwediante una correcta determinacién de
las necesidades de la organizacién para la obtencidn de-
sus objetivos, las cuales incluyan al factor humano. Por
medio del establecimiento de un adecuado manual de traha
jo gue contenga la exacta descripcidén del 4rea de traba-
jo, el tipo de funciones {genéricas y especificas) y ma-
nera de desempefiarlas, la cantidad y calidad de gente in
dispensable para el desempefio del trabajo, las interrela
ciones entre las dreas y los elementos de comunicacién,-

ete., sobre todo que sea actual a las necesidades de la-

organizacién y del personal.
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