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INTRODUCCION

La £nguietud de desarrollaxr este trabajo surgdd de La necesidad -

que existe de administrar adecuadamente £0s recursos con quz cuen

ta ¢l sector, slendo uno de 2os mds AmporZantes el elemento-

humano que cons tituye 2Za base para el funcionamiento de ZLodz onga

nizaci{én, alf que se Le debe dan La importancia debida medianie --

una adecuada planeac.idn, Lintegracidn y desaraolflo.
EL campo de La Admindistracddén de Recursos Humanos esta determina-
do por Los problemas prepios de Las relaciones de trabajo quz se-

establecen entre una institucddn y Las personas, individual o

colecitivamendte,

Esles problemas son de naturaleza varfada y de alcances divessos.
Alguncs de ellos se presentan al formalizar La nelacidn de ZXrabajo,
ctacs s¢ duscitan durante £a vdigencia de tal xelacddn, algunoes sur-

gen al daa Liamino al vinculo de trabajo y finalmente, exdisfzn --

otros aelativos a Las presiacdiones y a fLos servdicios otorgadeys al -
thabafador y a sus dependientes.

Es de sumo internds insiitucional e individual que esta sende dz pro

bZemxs iecdba una atencdsSn adecuada, armonizando 2os obfetdlves de -

2as ongandizacdlones con Los Lniereses Legltimos de quienes presian -

sus seaviclos en elflas. . Los problemas son de naturaleza diversa y

distintos en sus nepercusiones, La so0lucddn que se de”a cualguliera-
de ellos en pasticular influye y se ve Lnfludida por Las que se apli

can a £os demds de manera que es Lindispensable concebltr y operar a-

2a Admindstracién de Recuxrsos Humanos como un confunto coherente -

de princi{pios, normas, procesos y métodos que deben dar s0lucidn ~-

eporiuna y eficdz a Los mulidicitfados problemas.




Es pon ello que el desarnrollo def presente trabajo estd enfocado-
a mosditnan La importancdia de La Admindstracidn de Recukrsos Humanos

dentno de La Uineccién General de Tarifas, Mandiobnras y Seavicios,

Conexos de £a Secretania de Comunicaciones y Transportes, desta=
cando Las principales funciones que compefen a esta drea de £a --
Administracidn General y que puedan ser aplicados, para que consii
tugan un medio mds en el Logno de Los objfetivos.

Esxe enfoque esfa encaminado a contaibuir de una manera objfetiva af
meforamiento de £as técenicas de Adminislracidn de RecuAAQA‘HumanDA-
que se utilizan en La 0.6.T.M. y s.ce. neﬁaeéentando'ah benefdicio.
Esto implica el establecimienzo de unﬁhéncb de nefenencdia éue mues -
tre La sdtuacibn acitual de La Administracidn Plblica Federal y en -
particulan de La Dineeccedidn General de Tarifas, La que se observard
en el desarnollo de La inueétégaciﬁn, para determinar cuales son Las

necesidades y poder adecuan dichas téenicas a su realidad en cuapto

a La Administrnacibn de Recursos Humanos se nefdiene.




CAPITULO T

1.1 MARCO GENERAL DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL

a) Mecanidémos de Coordinacibn.

EL pnéaenxe thabajo trata de hacern una aportacidn al conocimient:
de Ra Adminisitracién Pdblica Federal de MéExdico, que puede sern -
atil a un andifisis conjunto, nos nefenimos al conjunto porque es-
el marco o enghranajfe de un mecanismo que es el Gobierno Federatl.
La aportacibn send especifica y breve ponque, en paimer Luganr, e:
obvia La Limitante de Los conocimientos de una persona frente a -
£a magnitud de Los problemas en ef México actual, La Administra--
cifn Pdblica Fedenral, estatal o municipal.

Se propondadn tan s0fo una Ldea y unos Lineamientos metodollgicos
para abordan el problema de Los mecanismos de coordinacibn de La-
Adminiatracifn Piblica Federaf. Cilentamente Este es un problema -
dundamentat, porque de no existir en niveles adecuados y en cali-
dad suficiente fa coordinacidn que dichos mecanismos procuranian,
el trabajo admindistrativo en el pais y en ef gobierno federal pax
ticulanmente no tendria canrndctern de accibn unitaria y no podria -
garantizanse que Lmpulsara el desarrollfo econémico y social de --
MExico; tampoco senfa posiblfe crear el manco de condicdiones poli-
ticas y admindstrnativas de tipoc genenal.

Una tencera nazén nradica en el cardctenr del problema a estudiar, -
que exdige, panra plLantearfo y nresolvenbo una visidnplunidisdcdpls
nanria. No conviene precisan demasiado el drnea de estudio de Los -

mecanidmos de cooadinacidn admindstrativa, sin hacer anies una --



referzncia fundamental e Lndlspensable a £a coordinacddn y a La-
es tructusra institucdional del sistema politico.

Hay una aelacidn muy cercana, entre Los mecandismos de organdza--

eidn y Las realdidades concretas en Los dadenes econdmico, sociat

y polZtico, que constituyen ef contexto en el que actun, de don-

de suzge, con ef cual se coraesponde y al que debe sexvin La ad-

minds&racdidn piblica.

EL gobieano §edenal, tiene una.onrganizacidn centﬁa&izada de una-

parte, y de La otra cuenta con un secton descentializado, ef fun

cionario responsable es el presidente de €a Repiblica, ni Los --

secretarios, ni Los fefes de departamento detentan poder ejecutd

ve, hey que ailadin €a Lnfluenc.ia rcald del ejecutive en Y€xieco, y

de &a ax£$tencia, de un partcde que ha side dominante en £a Kuéha
politiza desde casi 60 amos. La pertenencia de los funcionardios
cwndneipales de Los tres poderes a este pariide, tiene un signifc

cado p32itico especifico y permite una nefac.ifn de coordinacién

la edtrumctura no parece en todo rnazonable ni quizds, serxfa dtil-
que asZ fuera en un grado hadical de Logiciamo, porque £a presen
cia de muevos acontecimientos y cambios 4Lnepinades ha creade La-
necesidad de £Lnventar para nesoluver problemas suagidos en contin
gencLas, en clrcunstanclas especificas. Fundamentalmente, Las --
fareas aiaibuidas estdn incorporadas, en ef documente que conoce

mod come Constitucidn Politica de Los Citados Unidos Maxdicanos.



Ltas opceiones politicas fundamentales, por aazén de £as cuales el
estado mexicano LLene deteiminadas tareas en La actualidad, cons
Lituyen princdpios fundamentales de £a accdlén gubernamental y de
La fjustificacdibn y Legitimacidn mismas del poder pozzziéB de M&-
xLco.

Las atribuciones mds importantes del Estado se dendivan, de La --
oplinddn y voluntad populares, de que e aseguren derechos al - -
hombre en su situacidn concreta zcondmica y socfal. Los princei--
pios y otras decisdiones bdsicas relativas a La modernidad del --
Estado Mex.icano, como son £La sepatracidn de 2a i{glesfa y el esta-
do, el sListema educaitive y La joama del Eéiada Federal, son Lo -

realmente constituclonal, 2o constitutivo del gaupo social del -

que foamames parte.

Las Zareas del Estado, deducidas de £as opclones poliidicas funda
mentales y de 2as consecuencLas de dichaa'épcibnaé; son muy - --
amplfas, Pon Lo mismo La administracifn es muy compleja y el sec
Tor descentralizado es abigatriado y dificil de entfender. Hemos-
eneade por ello en MéExico una serie de relaciones y de Lnstitu--
ciones muy particulares, que LLevan a conclulir La necesidad de -~
cnear una ciencia adminidtrativa propia, en el sentido de su - -~
aplicacifn conereta. EL adelanto del pafs, el crecimiento de Mé-
xico, ha tendido Lugatr por viaetud def trabajo de La adminisfia- -
edidn piblica en muchos y muy amplfos sentidos, cuantifativa y -

cualizativamente, y en muy poeo tiempo. Pero no se han resuello-




0 atendido todos £0s probfemas que hubiase sido deseable. No es
preedlso cllar cifnas para mostiar Zos problemas y Las sLiua-
ciones que deben sen atendidas por una admindistracidn pdbfica -~
que, segulrd cnecieudo‘g.haciéndose m&s compleja; pero es desea-
b2e que esa administracibn También se haga mds simple y que sus-
mecanismos de cooadinacibn se perfeccicnen y aligeren, 2a admi--
nistracidn piblica funciona y se¢ reforma y perfecciona no por el
hecho mismo de sen glexible y eficiente en 8L, sLino para me&ot--
ver £os problemas del pafs. Dejax de tenerlos a La vista signifd
carifa confundir un medio con un §in, ctzer que La eflciencia ad-
mindstrativa en &L, que £a coordinaclén pemﬁecta, La L6gica, o -
La oagandizacdidn expresada en un organigrama son Los §ines del --

Ltrabajo del admindistrador piblico, cuando £a meta es phecisamen-

te #esolven Los problemas del pals.

b} Mediogs e instaumentos del Gobieano Federal

EL gobiennoAgadeaaz mex.leano tiene, de acuerdo con £a Constitu--
cibn y La realidad politica nacional, numerosos mediod y recut--
508 a su disposicién para atacar Los problemas:

Una carga fLiscal del .ingreso naclonal, comparaitiva y abéa&ufamei
fe. es un aecunso pdblico mindmo en un pals en desarrollo.

En necunsos humanos, es muy evidente que el gobienno federal - -
empleza a tener, fustiprecian y valorar L£a capacidad en Lo3s admi-
nistradores pdbLicos.

Por cuanto a necunsos junidicos, ha sids una corandente a exage--

rar 0 aparentar problemas que, Aeadn 2ia ppinidn plantearfa £a -



Legislacidn constitucionad y adninistrativa en La cuai se funda,-
organdiza y sinrve La admindstracidn pablica pasa promovear el dzsa-
arollo y realizar sus fareas. Sin embanrge, salvo algunas excep--
celones coma es el caso de ciertos aspectos de La Lnversidn extran
fera, La Legdlslacddn adminfstaativa pone a disposdicidn de La ad--
ministracidn piblica fedexal en Méxdico, una serie de recunrsos gue
no han sido objeto de cooxrdinacidin suficiente, ni son utilizados-
_completamente. Y algunos de estos necursos Legales y admindlstrats

vos, no son slquiera conocLdos pot muchos seavidoned piblicos,

La planeacifn implica no solamente uso de recursos pdblicos e in-
5Cuéncid en Los privados, sino emplec cooxdinado de medidas admi-
nis trativas fundadas en preceptos Legales para influlin en el desa
niollo; en nuestro pals no se han utilizado en toda suw capacidad,
y menes adn coordinadamentz muchas de Las medidas que tiene a su-
atcance el goblerno federal.

Tal e, o ha sido, el casc con £os peamisos de impoatacién, Zos -
subsidios a La exportacidn Las concesdlones mineras, £€as concesio-
nes aéreas, Las posibilidades de expropiacidin y Las de aplicar o-
ciean Leyges que den nuevas Junciones sociafes a La propiedad pri-
vada, coexisten un sector publice y un piivado, porque Lenemos --
denechos individuales y derechos sociales, que deben ser concilia
bles entre s34 y con La eficacia de £a accidn admindsirativa pdbl.i
ca, no 4e ha hecho un estudio serfo de Los recunrsos £Legales, admi
nistrativos, de organizacién y cooadinacidn al senvicio de nuos -~

Lo apasate admindstrativo.




EL gobienno federal tiene dos jfurdisdiceiones: materla y Lerrito-
alal; LLeva a plantear concretamente el problLema admindidtrativo-
de cooadinacLidn, por aazdn de materia, La Constilfuci{dn seiiala --
cientas tareas exﬁheéaé éuza federacidn, estas atrlibuciones se -
reflenen a Las tareas pdblicas mds importantes y de cardeter na-
clonat.

EL gobieano federal frente a tatreas gue abarean desde La produc-
cifn industnial hasta 2Za politica intemua:y externa del pals, -~-
debe oig&uizaa su tarea en el ambiente cteado por Las relacdlones
exierdones y La politdica interna, habiendo una accLdn evidente -
quetdebead Lintensificarse para el desarrollo econdmico y social,
y una disposicidn consdecuente de Las secretarias, departamentos,

cagandismoes y empresas pEblicas, que se ocupan particularmente --

dal desarrollo econdmice y social, debe obtenerse, ademds un de-
sarnollo proporcional poa secitores econdmicod, para que qudienes-
dexdlvan su sustente del sector agropecuario, indusitnial, de comu
nicaciones y transportes, de bienestar social, aecdban equitati-
vamente du pcate de £a riqueza social. Ante esia ﬁagnétud de tra
bajo a realizar, La cantidad y catidad de hecursos humanos, maife
2iales y econdmicos de que dispone La admindisdtracidin publica de-
be incrementarse. Se Lmpone una mayor racionalizacién de La ac--
ciﬁn administrativa y programas y planes regionales y secloria--
225 de desarnollo econfmico; falita evidentemente, y a pedar de -
que se estdn haciendo esfuenzos Lmportantes, una mayor coordina-
cidn intrasectornial e internsectordial. Poxr efempfo, entre el Sec-
Zoax agropecuanio y el Ln&ustniaz, ya que. muchos problemas de £os

campesinos se tLenen que aesolver con una accldn de Lndustriali-



zaci{dn, en esta elupa, dentro del sector agropecuario ;amb.één --
jalta coorndinacibn, porque hay una cantidad muy grande de orga--
nismos que Lnteavienen en 2a sofucidin del ).o/zobtema agdopecu.c:lt.-éo—
del pals.

Por cuanto a refaciones extennas, €a administracdién pldblica fedz
ral se nelaclona con Los podenes Legislative y fudieial. En re-
Lacidn al judicdial, debe datse mayor afencidn a La jurdlspruden--
cia de £La Suprema Conte de Jusiticla dz2 £a Nacidn, que con fre- -
cuencLda se contirapone a La justiecia soc.cal que nrealizan Las dis-
pesicdones de La administracidn piblica. Umw ejemplo de contradic
cifn, asi sea aparente, estd en el amparo en r;za.taaia agraria. La
fjusiticia de La refouna agraxia que se efecula por el admindidtra-
dox qutéco es distinta, awagque compatible, con La que Lmparte -

un fuez de distrizo al aplicar Za Zey a un caso concreto; £os
fueces deben tratar de adecuartr mds sus resofuciones al sentido -
s0cial de La politica agharia, y La adninistracidn pidblica nece-
dLta hacern mds eflcaz y concreta su aceldn en £a materia para no
causar Lnfusticias en casos paaticulares y dan Zuga.i a La rnecla-
macifn que es el amparc. Eslos dos aspectos consiltuyen un pro-
beema de cooradinacidn de La adminisiracidn hacia el extenrioxr.

Con el poder Legisfativo, £a coordinacidn es fundamentalmente --
fdeil, en razén de La peatenencia a un mismo pastido de Los Lnile
grantes de eso8 podenres, ambos eminentemente politficos. La ac~ -
cidn para o_I_. desarrollo y La justicia impfica el control sobre -
Los necuasos propios de £a admind{siraciin y Los del secitor priva
do através de Leyes. Lc;é mecanismos de relacdién y cocrdinacién -

entrne el Legislativo y el Ejecutivo, en materia de desarrollo, -



es oitro problema pendiente de estudio sustancédal en MéExico. Hay
también relaciones exteanas de La administracidn puablica fede--
nal con Los Estados miembros de La Unidn, el Sistema Federal =--
mexLeano tlene gue Aam;“pana dubsistin, un Federalismo de parii
cipacifn.

Esta ordenacidn y coordinacitn de La administracidn piblica con
sdidendndola compuesta por Los Asectores Federal y Estatal, esd --
sumamente Lmporntante y es una obligacidn de Ros estudiosos de -
La adninistracidn piblica planiear Las reglas y Los principlos-
fundamenitales de un nueve federallsmo adminisirativo de partict
pacidn, que propiciaria una descentralizaciln y un desarrolfo -
negfonal que no ha sido equilfibrado proporcionalmente entie Las
negiones del pais.

Debe mencionart Las relaciones de £a admindstraceidn pdblica fede
aal con Los grupos y fuerzas populares y de La ELLamada {niclati
va piivada, conviene diseiar mds mecandismos, buscar mds opontu-
nidades y crear mds canales que democraticen mds ef ambiente en
el pals y fomenten La participacidin de Las divensos ghupos Ao--
ciales en consultas efectivas y previas a Las ghrandes decisio--
nes adm.inisthativas. Por Lo que toca al problema de jurndisdic- -
cifn federal ternitornial, es claro que La organdzacdién del DLs-
trito Federal y de Los Lexnitorlos federnales constiiuyen un prg
bLema inteans de La Federacdén, salvo en casos como el de La --
Ciudad de México, en donde el drea uabana rebasa Los LLmites --
del Distnito Fedenal y serdia necesarifa £a accidn de comisdiones-
coamdiﬁadonaA de'poﬂitica urbanfstica con el gobienno del Esta-

do de Mé&xico y con asociaciones do colonos.



La cooadinacién, e8 bds.ica para atender problemas de inversidn, -
de accidn federal, de 204 estimufos a fLos Estados, a £08 mundci-
pfos y a Los gobeanados; y es Lndispensable para €a eficacia en-
La informacién ¢ La preparacién de Las decisiones admindstrati--
vas .

Los mecandsmos, en México, son Legales o usuales, obiZigatorios o
potestativos. En materla de coordinacidn Lnteana, Los organdismos
de coordinacidn son peamanentes o tempoaales, para resolver pro-
blemas inicoa y especlijicos. Los mecandsmos son pewmanentes, co-
nmo el cado de Los proyectos de Leyes o decretos, que cuando ata-
ﬁén a vaidias secretarias dz Estade tienen que ser conswultades y-
&paobados por sus Litulares, o como en el caso deZ Cuorpo Consul

tivo Agraitdio, que constituye un mecanismo de cooxd.inacidn Zegad-

y obligatordio.

Por cuanito a cooiadinacidn externa, La administiacidn Za tiene -~
“con organos politicos, como Los otros dos poderes, Los goblewncs
de 204 estados y £os municiplos; c&n particulares, ya sea Lns.ti-
tucionalmente, come en el caso dz Los distaitos de riego, o en -
Las comisiones de salardfod mindmos; o ya sex no obligadamente, -~
Aine por convendiencia Lal es el caso de Las consulilas que se --
hacen con motivo de nefoamas Legislativas.

Hay otros medios de coordinacidn, esitdn constituidos por La codin

cidencia de nombramientos, federal y Local, en una so0la persona;

es muy frecuente que el agente §ederal de agricultusra en una z0-
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na def pals sea al mismo tlempo el dinector de Fcmento Agrope--

cuario del Estado de que se trate os8fe mecandsmo no es obliga-

Lorio, pero s$4L muy usual.

La cooadinacidn fundamental debe garantizasse en el oaden def-

desarnollo econdmico y socdal, por un plan con metas claras y -

programas bien defindidos este documento, politico y administaq
tivo, Aerdfa también un plan de coorndinacdidn.

Es indispensable, pata el empleo itif de La téenica por un admi
nistrados pdblico, La comprensidn del problema total dentro del

cual Le toca desarnollar una sola parnte que, sin embarge, - ---

siemphe es Limportante. Una visidn completa de La realdidad social
no puede ser nesuliado sino de un frabajo pluridisciplinasdo, -

de una conciencia activa de servicio publice, y de La calidad y¢

ética peasonal de cada admintstrador pdbﬁica,'y de La admindis--

trhacidn piblica en conjunto.

1.2.- EL PERSONAL PUBLTCO FEDERAL

a)l EL personal.
AL refexirnos af personal piblico fedenal, hablamos de un grupo

so0cial compuesto por casd dos millones de. sz2nvidores —— —~—— ==
pibticoa que Laboran en Las diversas dependencias delf gobieano.
EL realizar un andlisfs de esie gaupo es muy complejo, por La -
variedad de Lindividucs que £La cemponen, ya que se encuentran di
jerencias mancadas en cuanto a edad, preparacidn, nivel culfu--
ral, social y econbmico, Lo que dificulta que sea juzgado o tha

tado como una masa o gaupo monolliico, y exige una clasifica- -
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ceibn pata su estudlo. Es inegable que existen denominadores comu
nes dentro de Za butocracia; y al usan este adjetlive, con §fre- -
cuencia tenemos una £{magen del grupo de Lndividuos por qu.lenga -
esta 6ommada;

Partimos de un matco general en el que ae encuenitra sL{iuado ef -
servidor pidblico, derdivando de €2 el confunto de elementos, fac-
tores y obstdeulos que caracterizan su trabajo y provocan sus --
actitudes.

La admindistiacibdn pdblica atraviesa actuaﬁﬁenta un momento de --
Znrans formacidn, buscando poa este medio encontaar solucdones can
funtas que coadyuven a La superacidn de sus problemas ¢y af mis-
mo tiLempo presdeniar un panorama que peamita una mayor compiein- -
846 y entendimiento entre cludadanos y Estado.

EL momento que vive actualmente nuesiro pafs y La humanidad nos-
obfiga a pensat profundamente en ef futuno; estamos constciente y
hemos vdisto que ef hombie ha ampliado su mundo en el tiempo y en
el espacdo.

Gracias al progreso de La clfencia y La técnica, sabemos qgue el -
hombre se ha transformado y al mismo Tiempo ha cambiado sus es--
thructuras e Lnstituciones. Esfe nuevo renaciméento se proyecta -
en nuestio padls, el que crece y de desarrolla a adlimo acelerado,
en el que adoptamos nuevas formas socdlales y econdmicas;a este-
México que vive y busca su desarrollo, corrnesponde £a Lrans foama
cibn definitiva y sus tanclal de su administracién gubernamental-
que es obsoleta e Linefifciente para Las necesidades que exdige el-
desarnrollo. Las ongqﬁizacioneé empresasiales, Los ddversos gru--

pos soaiales y econbmicos y Los cludadancs en Lo individuaf, --



iz

han -hecho concdencia de esie problema y exigen con justicia me-
didas que vengan a camb.iatr Los concepios de una adminisiraeclbn-
Lnoperante. "Ajontunadamente nuestros gebewnantes reconccen es-
ta sdituacidén y se preoscupan projundamente pon taaﬁkﬁammaa Los -
endtendios y sistemas en uso y se esjuerzan por encontratr Los --
caminos de solucidn”.

b) Reforma Admincs trativa.

Madurez es reconocer nuestros defectecs, enfrentarncs a ellos y-
proponernos vencenlos. Sin Lemor a equdivocarnos nuestro pais ha
adquirido La madurez para avocaings a una ieforma admindstrai-
va phojunda. ‘

Si actualmente exLste una conclencia ciudadana de gobernantes y
gobeanados nespecto a Las fallas en 2os sistemas de administaa-
cibfn de Las dependencias del poder pdblico y AL ambos sectores-
se proponen afacanr el problema, Los resultados se hardn ven a -
conto plazo.

EL progreso de una nacdidn depende de £La eficiencia con que sea-
gobernada y que por Lo tanto, el futuro de México esta Ligado a
£a actuacdibn de sus gobernantes, estos han tratado de dan Los -
primenos pascs hacia La eficiencia del secton pdblico. E& pos -
esto que desde hace tiempo ef tema de £a neforima admindistrativa
ha ocupads La atencién de un amplio sector de La sociedad. La -
gente habla de ella, pero pocos son Los que estdn en podibL&di--
dad de participar en el proceso,muestran inter€s por nreformar -
Au; sistemas de trabajo. Panreceria que hay resistencila af cambio
en Los viejos servidores publicos, derdivado tal vez de antiguas

rulinas de Labonres gque, &4 bien antaio Led siavieaon para £ --
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cumpliendo sus responsabilidades, ahora aesullan obhsoletas. Para-
que La reforma admindstrativa se dé€ se debe ctrear econciencia de -
camblo y atfacar el probleme de arafz { Tal vez necs equivoquemos peno
czezméé que en todos L¢3 reriodos constitucicnales de gobietne, en
todas fas dependencias de €Estado se ha habfado de cambic sofo a
nivel polltico, a nivel tefrico y nunca a nivel padetico, poa-gue

atfn s4¢ mantienen vicdos disjrazados con nuevas palabras; palabias

bonitas como Las dichas pex Miguel de €a Madrdd y La sefora dipuia

da Ma, Elena Ceadillo [quien contestd el V Informe de Gobilaxnol,es-

Lamos cayendo de picada y 34 el CGobierno no hace el "milagro” La -

paz social se va a quebianiar, La paz socdlal de la que Tanto presume

ante el mundo nuestro gobiexno.

1.- Problemas de cardeter econdmico

Un pais en prcceso de desarzollo, como MéExdico 4teguiere de grandes
Lnveasfones, pata poder ejectuat una thansdformacién general de su
ogagandzacdidn gubeanamental, Lo que es d£5[h££, ya que es necesda--
nio resolvetr algunos problamas con prioaidad, entre Lods cuales --
destacan Los del campo, 2a educacidn y La distaibucidn del ingre-
s0.

AL ne disponen de piredupuesto suficiente para estos fines, La dng
ca sclucidn posible es una perfecta planecacibn a corto, medianc o
£ango plazo, que peamiia resultados Lnmediatos proyectados hacila-
el futuro.

EL problema de {alta de disponibilidad de recursos puede aligerair
se evitando Las fugas de {ngaescs a La adminisiracidn, rephresendg

das pon deficiencias administrativas gue aumenten £0s gastos y --



dismiuyen Los Lngnesos.

2.- Paoblemas de candeter politice

Dentro de una oxgandizacidn tan grande, como es el gobierno Fede--

ral, existen ghan cantidad de intereses creados, que fenaz y pau-

Latinamente se oponen a cualguiesr cambio o modificacidin estructu-~

ral pon Lnsignificante que €sle sea.

La éinestabilidad que existid dunante Los régimenes posaevoluciona

niocs, nepresentd un grave obstdcule para el de&amﬂqtzorde La admi

nisthacidn piblica. '

£s sabido que exdistienon y exidlen, aunque ya no con Lania §recuest
cla, consZlantes cambios de funclonardics y empleados, 2o que sd2o0 -
crea una discontinuidad total dentro de Las diferentes dreas de --
Zrabajo en el gobleano.

La desdignacidin inadecuada de funcionarios, sin Las cazxdetendsid -

cas Lndispensablfes para el desarrollo del puesto que se Les ha en

comandado y cuyo nombramdiento obedece a compromisos dz cardeter -

politico, trae como €6gica condecuencia ta jalta de eificiencia --

dentro de Zas dependencdias w oficinas a su cargo, ya cue et e3Los

casos es frecuente que Los programas no se cumplan y gue el pexsgo

nal no tenga La direccdidn gue requierne, siffuacién que cxligina £as

Lacras de La adminisitracidn de que Zanto se ha habladc.

A La problfemdtica de La politica interna debemos aumentar Las d.i-

ficultades Lmpuestas potr La politica exterion, que ha sido deden-

minante pana el Lento progreso de Los pafses en vias de desarso--—

£La. Entre £Las dificulitades mds notables, Las que.exiaten nespec -

to a La politica de caléddilo y a La falia de colaboracislst en Lo -~-
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neferente a avances cientificos, Lecnolfdgicos y administratives, -
todo ello canallizado a Za proteccidn de sus Lnteaeses, estando - -
sdemphe a{ cuidado de aquellas decisdores a thavés de Las cuales -

puedan sujrin algin pelighro sus invernsdiones y proyectos.

3.- Problamas de cardeten Ft&cnico

EL aspecto téenico-adminlstrnativo de La reforma presenta una 8L--
tuacidn de contriaste en su solucidn intenrna, ha sido preccupacifn-
de 2os gobiernos incoaporan elementos materliales y humanos que - -
hagan posible una modexndizacidn de La oagandzacidn, proceddimientcs
y slstemas de trabafo, Las dificultades para La impzant@ciﬂu de --
une modeana admindstrceidn han continuado. ELZ avance, en La admi--
nLstaactdn es evdidente, Las oflednas pibllicas presentan una gran -
afluencia de jovenes projfesdionistas y ticndlcos especdaldlzades, gque
L2 han dado una dindmica nueva que parte desde una planeacidn adz-
cuada, hasta fa autoalzacLdn de sus sistemas y controles, y peamdl-
te Lnfonmzcibn oportuna sovbre renglones deteaminantes del desarzro--
£fo.

No bastan Las buecnas Lintenciones y La dispenibilidad de elementes -
pata La implantacidén de un adecuado procesdo administrative. Existe-
otro obstdculo difleil de 4{ranquear, comunmenie conoccido como fa --
mataila Legalista, Lo que hace que en aepetddas ocasiones La adminis
tracidn se encuentre sujeta o Limitada por una selva de Leyes, re--
gtamentos, circulanres, aclanraciones, acuendos Linterpretativos, de--
cifs{ones pasticufares, etc.

Otro aspecto no menod Lfmporianite de una refoama de esfa natunafeza-

es ef referente a4 La capacitacddn de neazonal admiadsiiativio, g ==
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que no podemos contar con una administracién pablica verdaderamen

te eficaz, sin el personal adecuadamente pirepatrado.

1.3.~- CLIMA DE TRABAJO 0 MEDIO AMBIENTE DEL PERSONAL PUBLICO FEDERAL

a) EL econémico
1.~ Carencia de £0s elementos materiales necesardos parz su Laboa
2.- Reducidos sueldos que no alcanzan a satisfacen sus necesidades
con La concenndiente bafa de productividad, actitudes poco ho--
nestas gue Le proporcionan un mayoh ingreso.
3.- Condieicnes §isicas de trabajo poco favorables: aiae, 2uz, ven

tilacidn, clima, elc.

b) Ejectos politicos

l.- Falta d2 motivacidn al ver §renado su desarrollo injustamente-
ante La impesibilidad Je alcanzar posdiciones superiores.

2.- Falzta dc Lealtad a sus fefes y su guncidn al Lener que proie--
gea su empleo y posicibén ante posfuras polliticas.

3.- Falta d2 seguaidad en ef taabajo del personal de conflanza.

, e) Téenico
1.- Caienciz de planeacidn en Las Labores a desarrollar, falia de-
‘una dizzeccibn adecuada bajo Las 6ardenes de funcionarios poco -

égicientaé. 4

2.- Canrencia de téenica def peasonal,
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2.1.- Falia de capacitacidn y preparacidn para Las Labores--
que dse Le encomiendan.
3.- Escalajones complejfos g poco equitativos.
3.1.- Confusibén contlnua ante La duplicidad de\dndeneé y La-
mulilitud de disposdiciones gy papeled.
4.- Falta de informacdibn y participacidin en el Lrabajfo y total f 
desintegracidn a sus Rabores.

5.- Falta de especializacddn y exceso de rutinas.

6.- Mandos intermedios Lmprovisadoes.

Podemos encontrar al seavdidor pibl&ico no como un Lndividuo nega- 
Tivo, carente de aspiraciones y 5a£tﬁ de honnadéz 4£ﬁa ‘como un -
efecto de 2a mala admindstracidén, de Za carencia de planeacidn y
de sistemas de control fafia de capacitacidn téenica, remunena--
cidn, programa de relaciones humanas, ya que en nuestro pafs Lo-

importante es el puesto, el podern y fa injluencia.

I.4.- INTRODUCCION DE NUEVOS CONCEPTOS EN EL APARATO GUBERNAMENTAL.,T

Cuando se inicia un proyecto de La envergaduira del que se ha avo
cado nuestro gobierno, se requieae dz una actitud favorable de -
todos L0s miembros del oxgandismo sccial que han de participar en
el, paso Linicial que no se ha cumpfido, ya que £0s objfetivos, --
crltenios, y afeances dé £a refoama, so0fo han sido conccidos pon
Las altas esferas; Para Los niveles intermedios y bajfos de £a ---
burocracia, La neforma no es mds que un jantasma que Les hace --
pensar en La Lnutilidad de su taiabajo actual y que Les da un ven

dadenro sentimiento de Linseguridad. Cornesponde a Los titulanes -
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de Las dependancias el promover campaias de informacidn y orienta

cifn al personal, que den a conocer, Los objetivos y necesidades-

del programa de nefoama, a fin de Lograr el cambdo dg actitudes,-
sdLendo necesario que cada empleado y funcionardio se¢ sLenia parii-
cipe del phroyecto y colabore para su ejecucidn. La moderna admi--
nistrnacidn busca a través de todes Los medios posibles el bienes-
tar ecenéfmico y social del individuo, £a admindsfracién piblica -
debe buscar Lo mismos Ldeafes en funcién de La sociedad a Ea que
sLhve.

Se ha hablado de planeacidn, ééatemal,\capécitacidn e Lnjormacidn
de Los diveasos niveles jeadﬁquicoa, sLtuacdién que exLfge La pre--
sdencia del administrnader modeano, el éxito'a el fracaso dz2 Los --
planes de nuestro gobieano, depende del facter humano, £z base --

del trniunfo de La admindistraci{in estd en Las actitudes dz £o0s - -

hombres gue trabajan para eflia. ’ i
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CAPITULD T

2.1 LA BUROCRACIA
En el capiftulo aniternior se habls en forma general de La Adminiétng 1}
ci6n PibLica Federal; ahona vamos a hablar brevemente de 2o que es
La butrocracia.

En México en Los afios cdincuenia ser burdcrata era un privifegio, -
£a mayoria de La genie pensaba que £fLegar a ocupar un puesto pibli
co {seca cual fuene) eaa Lo mdximo a que podia asp.liar una perso--
na, poxrque decfan que eran una clase privilegiada, con todes Los -
denechos y tal vez pocas obligaciones, a partin de Los sesenta es-
ta clase se empieza a deterdoran, La gente se empieza a dar cuenta
de Zo que pasa, toma conciencia de Lo que Ze estdn haciendo, de --
Los malos manefos, de f£a mala admindstracibn, pero sin embargo no-

se hace nada.

Ent Los dZzximos afos ha tomado gran Importancia, el problema de La-
explosidn demogrndjica que plantea el pelighre de que £Legue e¢f mo--
mento en gque no sean sujicientes Los bienes producidos para Los --
habitantes; sin embarge, sociologos y economistas han hablado de -
otro problema mucho mayor que ef de La explosidn demogrdfica; La -
explosdibn butrccrdiica en nuestro pals sigue crecdendo de una foama

singulan ya que ofrece subvenciones para nuevos fLnes.

Tan pronto como es ojrecddo el presupuesto, debe encontrarse una -
{orma de gastanlo; se crean nuevos puesdios se nombra a aflguien pa- ..
aa que ccupe el puesto, aunque no LLene necesariamente £os requisd’

Los.
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Parece que en Los palses en vias de desanrxollo quietren ignorar ese
problema y muchos de elf20s, como Mixdeo han indiclado una carrera -
desenjfrenada, crecando grandes organdsmos burocndticos que en teo--
nla, buscan lograa f«Lnes "necesardios y nobles para el mejor y mds-

justo funclonamiento de La Sociedad".

La gente es Lnfusia cuando juzga al burbcraita Lindividual por Los -
viclos del Sistema (no hablo de £os bafos niveles burocadticos - -
sino de Las altas esfexas). EL fallo no radica en fas personas gue
Laboaan {que de veadad sacan el trabajo adelante) en Las ojficinas-
y en Los despachos; el vicio esfa en el Sistema, no Las perscnas -

que &e sLhrven,

Un gobierno ne puede hacer nada $in oficinas y sin méiodos burocad
ticos. Y come 2a coopcracddn social no puede funcionar $4n un go--

bieano, fa buirccracia es siempre necesaria.

La riqueza nacdonal aumentarfa al ponense a trabajar veadaderamen-
te a muchos prefesicnistas y personal gque gana gaandes suefdos en-
el seclon sexvicdios, no s0fo sin producin nada, $4no muchas veces -
obstaculizands.

Hay que senicfan Las cuantiosas pérdidas que sdignijican el hecho --
que en cada sexendo se Lomen proyectos e indelativas diferentes, -
que Lnvoluckan ghandes erogaciones y gue al sigulente cambio de --
administracién quedan Lnconcfusas, en vista de fa nueva oilenta- -

cidn politica.
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2.2. BASE LEGAL SOUBRE LA QUE SE FUNDAMENTA LA DIRECCION GENERAL DE -

TARTFAS, MANTOBRAS Y SERVICTIOS CUNEXOS.

2.2.1.-

2.2.2.-

2.2.3.-

Constitucibn Polilitica de Los Estados Unidos Mexicanos.
- Dia&io 04icial de La Federacidén del 5 de {ebrero de 1917.
Leyes.
- ley de VZas Generales de Comundicacdién.
Dianio Oficial de £La Federacidn del 19 deyﬁebnenb”de 1940.

= Ley de Navegaedidn y Comexcieo Mdaitim&s.}?{f?""”

Diario Oficial de La Fedcaaciﬂn_d;@jif di”'“
1953, . :
-~ ley Federal de Derechos. ‘ R
Dicrie 04icial de La Fedemczdﬁ del "zq_;d }d/:‘cumb.ze de 19§1.
-.ley de Plancacidén. J: o
Diario 0ficial de La Fedexacddn détﬁsfda‘énemo de 1933.
Regfamentos. ‘ _ '
- Regflamento para el Transponte Muiltimodzxf Intennacifonal.
Dicadio Oficial de La Federacidn del 135 de agosto de 1982.
- Reglamento del Anticulo 124 de La Lley de Vias Genenales -
de Comundicacidn.
Dianiﬁ Oficlal de La Federacddn del 4 de mayo de 1951,
- Reglamento def capitulo de exptotacidn de caminos.
Diario 04{iclal de fLa Federacidn del 24 de agosto de 1949.
- Reglamento Linterior de fa S.C.T.
Diario Oficial de La Federacibn def 27 de manzo de 19§3.
- Reglamento de Za Comdisdién Couéuﬂtiua de Tarifas.

Diando Oficial de La Federzceldn del 70 de septiembre de. -

1940.
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2.2.4.- Decretos, o ‘
- Decureto de reforamas y adiciones a La Ley;Oagdnica}de\&a-

Administracidn Piblica Fede;aﬂ.r ‘
Dlario 0ficial de £q Federacisn det 7
1982, - ; =

- Decreto pox éa qgefiéfhpﬂqzoa e
nnollo. ‘

Dianio dkiciéé?kéred

2.2.5.- Acuendos: Sl o
- Acuerdo Secretanias poihéz,qd¢=¢g*e;tab£éce-£a colabora-
Jelbn de diversay Dzaeccééueé'Ceueaatés'de esta Secretatia

a La Dineceidn General dg Tarifas, Haniobras Y Seavicios-

Conexo.s .

- Acuerdo por op Que se modifica fa estructura orgdnica de-

La Direcedldn General do Taaigaé, Man{obaad’y Séavicioa_--

Conexos.

6n dé@??f&é~4g'¢£eﬂbﬂ@_de -

Dilario 0ficiat de gq Fedenaesd

1983,
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2.3..Parx Zener un marco de refesencia me he peamitido mageain'az

gungs antecedentes de £a Dineccddn General de Taadjas, Maniobras-

y Servicics Conexos, de 2a Secreiaria de Comunicaciones z Trans--

portes, i que estoy pariliendo de un universe que es ef Gobieano-
Federal, para avocaxme a esta parie de La Admindistaacidn Piblica,

que es8 mi drea de estuddio.

En enero de 1962, se consitituyl Za Direccdibn General de Tarifas, -
Mandobras y Seavdiecios Conexos, al elevatrse a 2se rango el Antdiguo
Departamento de Taalfas, quedando integrada por Las siguientes --
dreasd: Asesoafa Junldica; Departamento de Tarifas de Transportes:
Departamentce de Maniobras y Serviclos Conexes; Depaatamé&to Tée--
nico; Depasilamento de Inspecedldn y Vigifancia y Departamznio de -
Adminl{sZracién.

En jullo de 1972, se Le integrd al Departamenio de Progiamacibn y
Fomento del Autodnansporte. En funio de 1973, cambio su denomina-
eibn pox Z2a de Direccidn General de Tarijas, Teaminales y Servi--
efod Conexcs y moedificd su estiuctura orgdnica al integadrsefe al
drea de Zeawmdinales. En octubre de ese mismo ailo, se Le indegald al
Departamznito de Coordinacidn de Divisiones Fordneas y el Deparia-~
mente Tdendico cambio a Depanitamentc de Estudios Econdmices.

€n noviembre de 1974, se crearon dos divisiones fordneas una en -
Monternney, N.L. y otra en Guadalajara, Jal.

En diciembre de 1976, se modificéd La estructura orgdnica con La -
integracién de 2a Asesonia de Estudios Econémicos, La Subdirec- -
cibn Germenal de Tarnijfas de Transponkte Afreo, Manitimo y Maniobnras
de Operacdones de Puerto de La cual dependfan Los Depantamentos -

de Tanifas de Transpoate Aéreo; de Fletes Manitimos; de Tarxifas -
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de Servicios Maaltimos y de Tarifas de Mandiobras y OpéaacLJn en ~-~
Puento.

La Subdireccidn General de Tarifas de Transporte Tearesire y Teamd
nates, de La cuaf dependian Los Departamentos de Tardifas de Fearo-

carrifes; de Tawifas de Autotransporte, de Mandiobras Terrestazs y-

de Teaminatles; y La Subdirecciln General de Operacdidn y Fomento, -

de La cual dependian Los Deparitamentos de VigLlancia, de Fomento -

del Transporte y de Divisdiones Foadneas.

En diciembnre de 1977, se creaton £as divisdiones Foadneas de Hewmo-

4i8Lo, Son. y de VitLlaheamosa, Tab. En julfio de 1978, a2 Lntzzaar

de el drea de Teaminales a &a DireccLén Genaral de Autotransporle-

Federal, se vuelve a denominar Direccidn General de Tardifas, Handc

bras y Servicios Conexos.

En el mes de mayo de 1979, se creld La Subdireceddn General de Taany
integrada pca el Depastamento de Tarlfas y Auto--

ponite Multimodal,

rizaciones para el Transpoate Multimodal; asi como Las oficinas de-

Integhracidn y Desarrotllo del Tad{ico Mulitimedal; y de Coorxdinacibn,
adscritas directamente a La Subdireccidn. )

Asimismo en ese mes y ailo, se creld La oficina def Seguro del Uiaje;
ro dependiente de La Asesoria Juaidica.

En novdiembre de 1981, se creatron Las Divisiones Forndneas de Tijuana
B.C.N. y de Qaxaca, Oax.; y en {febreno de 1982, se modificd La es--
thuctura Orgdndica al chrearse Las Subdireccdiones Generales de Opera
eidn y Vigilancia; de Tarifas de Transporte Afreo y de Maniobras y-
Serviclos Portuanios; de Tarifas de Transporte Ternrestre y Sexvi- -

cios Conexos; y de Transporte Mulitimodal.
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ACUERDO SECRETARIAL

RODOLFO FELIX VALDES, Sectretario de Comunicaciones y Transpontes, -
con fundamento en Luos articulos 19 y 36 de La Ley Ongdnlca de 2a -
Admindsinacidn Pdblica Fedenal y 50., 60. y 3! det Reglamento In--

tendior de esta Sechetaria, y

CONSIDERANDO
PRIMERO.- Que La crecdiente actividad econémica repercute en el nen
glén tarnifario, nrequiriendo La elaboracién de estudios para Ba §i-
fjacién 0 modificacidn de Zarifas, asZ como para el otorgamiento de
pehmiéob parta La efecucidn de mandiobias y La prestacidn de servi--

cLos conexos.

SEGUNDO.~ Que el desarrollo del pais tiende a La consolidacibn de-
un Sdisfema  Integral de Comdndicacdiones y Transpoades, siendo pri--
mordial Zograr La defindiciln de estructuras Larlfarias que respon-
dan opoatunamente a £os nequisitos de eficiencia y productividad -
que confleven a La autosujiciencia ginancierna en £a operacifn y --

expansdidin de estos scrvicdios.

TERCERO.- Que se nequiere 2a Lnclusisn de unidadas especificas gque
atiendan y prevean £o0s aspzcetos y efectos que en el Secion Comund-
caciones y Trnanspoites traselenden en Los movimientos para La §ija
cibén de Las taadifas y el establecimiento de Las cuotas o derechos-

que se hawn de pagan por el uso de dichos senvicios.

CUARTO.- Que de acuendo a Los Lineamientos de modernizacidn de La-

Admini{stnacifn Piblica Federal, es necesario que cada Unidad Admi-
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nistrnativa cuente con La edtiructura orgdnica que £a experdiencia de-

su aplicacidn aconseja a §£n de favorecer el uso racional de Los --

necunsos humanos, materiales y financieros, he tendido a blen dictan
~

el sdigulente
ACUERTDO

ARTICULO UNZCO.— Se modifica £a Estructura Ongdn¢ca de :£a Virecedifn
General de Tarifas, Man&obnad j SQ&ULCLOé Conexoa deoend&enteé de-
La Subsecretaria de DpedaCLﬁn, quedando conﬁoimada como ar contcnua-

eldn se menciona:

DIRECCION GENERAL
Comiaibn de Transporte Multimodat.
Comistin Consulitiva de Tarifas ‘
Deparntamento Juridico
Coondinacién del Juridico
Oficina de Lo Contencifoso
Oficina de Estudios y Consulia
Odicina de Reglas, Efementos de Ap£¢cac4dn oo

y Noamas Técndiecas.

Subditecceidn de Admindistracidn

Depantamento dc Recursos Humanos

04icina de Administiacibn de Personal
0ficina de Control de Personal

0ficina de Prestaciones y Servicios



.27

Departamento de Presupuesto y Contabitidad
04icina de Programacidn y Elaboracidn del
Presupues Lo

0§icina de Ejencicio y Control del Presupuisito

Oficina de Contabilidad -

Dapattnmanto de Recuiaoa WatQALaEe‘

Genaauzeb

 ,064ana de ALmacene&

'OSLCLHH de Manten&m&ento
Administrativos
Oficina de Anchivoe g Coarespondencdi

Oficina de Diseiio Grdiico

Subdcmecc&dn de Taadifas de Camunccac¢6u v ’ ’
Depantamente de Tarifas de Teléﬁ4uo&, Rddiédiﬁu-
4.46n ¢y Seaviclos Oficiales o
04icina de Tarifas de Teléfonos ’
Oficina de Tanifas de Radio y Televisidn
Oficina de Tarifas de Servicior 0O0ficilales
Deparitaments de Tamié&b de Servicios Especiales de
‘TelecomunicaciSn
OfLcina de Tanifas de Televisibén por Cable
Oficina de Tanifas de Enlaces Radiotelefdnicos
O4icina de Tanijas de Misica Contlnua y Servi-

cios Eapecdales
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- Subdireceldn de Opé&acidn y Vigilancia
Deparntamento de Sanciones
Cooadinacdidn de Sanciones
O0ficina de Dictdmenes y Calificaciones
Ogicina del Seguro del Viaferco

Oficina de Apercibimientos y Mulitas

.Depantamento de Vigilancia
Coondinacidn de Vigilancia
Ofiedina de Inspeccdbn del Transporte
04icina de Inspecedidn de Cemunicaciones

Odicina de Quejas

DL&QQ&@Gnkde Sistematizacién y Metodologia Tardifaria
v ‘Subdineecibn de Sistematizacidn
PDepartamento de Sistemaiizacidn

Vficina de Desarrollo de Siaiamaé para el -
Transporte Naailtimo y sus Seau{ciasrfonexaa
Oficina de Desarrollo de Sistemas para el -
Transpoirte Adreo y sus Sexvicdios Conexcs
0ficina de Desarrollo de Sistemas para el -
Transporte Terresthre y sus Servicivs Conexos
‘Oéicina de Desartollo de Sistemas pasa Los

SeavicLes de Comundicac.ddn

Depantamento de Programacdibn y Procesamiente de
fmab&joé
Oficina de Procesamiento y Operacddn
- Oficina de Prepanacidn de Taabajos

Oficina de Programacidn
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Subdineccibn de Estadistica y Metodelogia Tarifaria
Departamenio de Documentacidn y Edtadistica
0§Leina de Infoamacidn Documentada
Oficina de AndLLsds -Estadisticos
Oficina de Métodos y Modelos Estadisticos

OjicinanQRThﬁakmacidn Estadistica

,Dgpaﬁtamentb'ﬂ Ecnica Yy Metodo&agLa Tat&ﬁa&&a

deiManiobras

Nac¢onaé

054c4na de: Pa¢a1e Reguﬂaa"
'Gsieiua de Caaga y Exphis
Oficina de Servicdio Aéreo no Regulan

Oficina de Servicios Conexes

Departamento de Tarifas de Transporte Aéreo Intern-

nacional

Coondinacidn de Taadfas de Taanspoxriz Aéreo ITnter-

nacfonal
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Adreo Regular
Oficina de And2isis de Convenios de Catga y Expnrds
Oficina de Andeisis de Convendios de Servicio Aénreo

no Regulaxr

Oficina de AndeL{sis de Convendos de Seavdicdios Conexos

Subdineccidn de Tarijas de Maniobaras y ServicLos PO&tMﬂﬂ&Oé

Depanrtamento de Taa45a¢ de Man¢abaa5 J PenmLAod de ==

Acarreo

Coondinacién de Tarifas de Maniobras i

Acarreo
Ofilcina de Cargaduria
0ficina da Acaareo
OfLedna de Andeisds y Aplicacidn de Reglamentos
VDepardamente de Tarifas de Servicios Portuarios y -
Feuviates ,
Cooadlnacidn de Tarifas de Servdicios Poatuaa{os-y
F2uviates '
Ofccina de Pilotaje ¢ Lanchaje ,_if,«‘

0fLecdina de Remotque, Amaiie e Inétdlac&onza

0ficina de Fluviales

Dineceibn de Tarifas de Transpoite Teriestre y:Senuicios --

Conexos

Subdizeccibn de Tarifas de Transporte Féﬁnouid;ia y --
Maniobras Terrestres
Depantamento de Tarxifas de Ferrocarrifes

Coondinzeidn de Tandijas de Ferrocarndiles
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04icina de Pasaje

04{icina de Servicios Conexos

Departamento de Maniobras Terrestres
Cooadinacidn de Maniobras Ternrestres
O4ficina de Cargaduria
Ofjicina de Acarreo ¢y Arrasire

Oficina de Convendios y Reglas de Aplicacidn

Subdiiecc&&nrde Tarijas de Autotransporte
Departamente de Tarlfas de Aufotransporte de Pasajeros
‘ Cooradinacidn de Tardifas de Autozransponte de - -
Pasajeros
Ojicina de Pasafe
Ojicina de Teaminales

Oficina de Tuaismo y Seavicios Conexos

Departtamento de Tarifas de Autolransporie de Carga
Coondinacisn de Tarnifas de Autot&an&poata de --
Carg :

0§icina de Carga Regulan
Ugieina da Senvic.los Especializados

O4Lcina de ServiedLos Conexos

DLiecciﬁn de Coordinacidn y Fomento del Transporte
Subdineceidn de Transponte Mufizimodal
Depastamento de Tanilfas, Autordlzaciones y Programa-
ci{dn del Transpoate Multimodal
Coordinacién de Programacidn y Desannollo del -

Transporite Multimodal
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veniod.
0ficina de Tarifas de Transporie Mulitimodal
y Contenedones
Departamento de Fletes Hariiimos
Cocadinacidn de Fletes Maritimos

Oficina de Andeisis y Reglsino de{F&giﬁ&

de ALtura L
Oficina de Taaifas da'Tadhkpontefdei ab

tafe

Subdireccidn de Fomento del Taanapaite _
Depastamento de Promocdidn y Fomento‘del.fnan$poa¢e 

Coordinacidn de Promocién y Fomento def Trans--

ponrtfe
04icina de Promocidn y chéhta dé£1T¢ahApon-

Le Adreo

Oficina de Promocidn y  ﬁéﬂtogde& Transpor-

Ze Manitima R
mento del Taanspou-

OfLcina de Promocidn

Ze Tearestre

Departamento de Coordinacién def Transponie
Ceoadinaciin del Transponrte .
Dficina de Productos Aghrupecuarics

0ficina de Productos Industrniales
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Anticulo 31.Corresponde a La Direccediln Generat-

de tarifas Manicbras y Searvicios Conexos:

~
I.- Aproban, aegdistran,modificar o cancelar Las Ltarifas ysus rne--

glas de aplicacioii,para Los servicios en vias generales de comunica
eldn  y sus partes Lntegrantes,medios de thransporte gque opeten en -
eflas y comundicaciones que Las utildicen,asi como todas Las manicbras
y demds Servicios conexos que 4¢ efecuten en Las zonas fedewales-

Lerres tres y portuardias.

I11.- Apisbah Lo3 formatos de Los documenitod gue con motive de La-

prestacibn de Los serwvicios publicos federales,expidan Los concesdic
nardios , peamisfonarios y empresas audorizadasd a Los usuarios y,asig-
nar clave y resello a tal documentacibnj;asi como tramifar y otorngar

en su . caso, £La autorizacibén para La prestacidn del servicio de reenm

bolso.C.0.D.

IIT.~ Analizar y aeglstrar Las tanrifas de trdfico de carga y pasaje,
en navegacdén de altura;asf como aprobar Las modiffcaciones de ---

tanifas de §Letes que contengan Los convenios de £Los armadones.

IV.- Analizaa y negdstran Las farifas de nadio y Zelevisdiln y --

§ijan Los minimos a que deberan sufetfarse.

V,- Taamitar y oforgatr en su casdo,pewml{sos para efecfuar manfobias
en zonas de furisdiceibn federal.Asimismo para efectuar £08 servi-
cfos conexos de ceonsdolidacidin, recoleceildn, neespedicidn, repanto a

domicilio, acarree,anrastre y sus complementariosd,con excepefdn de
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2os que correspeondan a teaminales centrales de autotransporte.

VI.- Atender y zesoluer €04 asuntes rnelacdonados al seguro del via
ferno en Los disidintes gmodos de taahépamte,icon La patrticipacdsn de

La Direcedibn General de Autotiansporale Federal, en Lo concerndiente

a Las partes de accidentes.

Autordlzar a Los concesdonatios o pédhiéionan£o4 det Jcauécio pabeL
co del transporta de pasaferos, Los fondos de garantia para respon
der de su aplicaciin aelati&a al seguro del viajero; 4cndo de pen-
Aioneé-y demds ﬁaeétacionQA de 2os maniobaistas contendidas eﬁ Las
tarlfas, asi comec Lntervenir en Los aspectos tarifarios que conten

gan Los convencos i contrafos gque celebaen Los concesLonatrios y --

peaumisLonarios eanitre 5L 0 con Los uwusuardos.

VIT.- Participar en Los trabajcs previos a La celebracddn o revi--
sidn de £Los convendios o tratados Lnteanacionales muliilaterales o_

bitaterales, en que se contengan materias de su competencia.

VITL.~ Opdinan sobre £as tarifas de comunicdcioﬂes‘y transpontes de
jurisdiccibn {edexral, cuando su §<facidn corresponda a otra unidad

admindistrativa de £a Secretaria.

IX,- Vigi€ar en el Lmbito de su competencia el cumplimiento de Las

tarndifas y sus reglas de aplicacdlbn, asl come en su caso, ef xegds-

Lao de Las mismas y de sus modigicacionzs; awvercibir, impower, xe-

ducin y cancelar sanciones y efectuar netijicacienes.
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X.- Elaborar estudios y §Lifar nownas, sistemas y procedimientos -
que §omenten y mejoren permanentemente fa prestacidn de Los servd
cias de transpoate de concesdidn federal y conexos, en funcidn de__
Las tardifas aplicables, y vealfdicar 203 avances en progiramas de -
mejoframiento y Las que se efectien confoume a requenimientos de -

cardeler internacional.

XI.- Fijar Las d44ectt&cea:de ZaA d&u&d&aneé 5ondnea4 da £a D&dQC

eban deéempenaa en &eiac&dn con Las -

S eldn - Las act&u&daded qu

Iami&aa,_éud nagtas de apeccac46n y Cdé demds que teé encam&endan.

K

XIT.- Autazézam,'pieuia opinébn de La Comisidén de Transporte Hul-

timodal a fLos operaderes de este sistema integral de transponrte; _

asi como regular su operacidn, aprobatr Las tardlfas resdpectivas y_

adoptar medidas que propicien el desarrollo eficaz del mismo.

XIIT.- Apaocbatr, modifjicar o cancelar Las Larifas y dus reglas y -

elementos de aplicacidn, parz £0s serviclos que Los Jferrocarnriles

proporcionen ditectamente 0 pet medlo de contratdistas, para Lrians

porte de pasajetios, carga, expads gy sus servicios esvecdales y ~-

conexes; asl como paxa Los puznites operados per £04s fearocaradilfes

y para el servicio de veldicuios de autofransporte sobre plaiafoxr

mas da jerrocaindil.

Anticulo 10. Los Direetonres Gezuzaales de cada una de Las Unida--

des Admindstrativas que Lntegran fa Secaetarfa asumirdn La dirae-
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cibn técnica y admindistrativa de £€as mismas y serdn £os responsa--
blLes ante Las autoridades Superilones de La Secretaria del coirrecto
junclonamiento de sus respectivas undidades administrativas. Esta-
ndn auxifiadas por wito 0 vaxics Dixexztores, Subdizectores, Jefes -
de Departamento, Cooadinadores, Jefes de Oficina, de Seccddn y de__

Mesa que £€as necesdidades del servicLo mequdleran y figuren en ef --

presupuesio.

Artleulo 11. Corresponde a Los Directores Generales:

1.- PRaneaxr, programax, ocaganizar, dindg.in, cbn¢nd£am y evaluat el
desempefio de 2as Laberes encomendadas a Las undidades que Lntegran_

£a Direcedldn a su cargo.

11.- Formufar Los dictdmenes u opindones y nendin:infoames que fe_

sean solicitados por La supexderdidadd.

I1I.- Formulaa Los antapaayeq{aa‘dauphognama e~pneaapuéatoa'-—

que fes corredpenda, confoame a £as’.noamasesta

clalia Mayor.

IU;- Vigilar el cumplimiento de Zas lageé,:negﬁamentaé, decretes, _
cinculares, acueados y demds disposdicicnes relfacionadas con el fun
clonamlento addmindstrativo y Ea;léa&vécioé a cargo de su Direc---
cdén, adoptande gas meddldas necesarias para prevenditr 4faftas, ppro-

pronen Las sanciones que paocedan y,cuandoe resulte necesatio, ra--
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comendas sz modifiquen Las noimas vigentes o sz adopten nuevas.

V.- Sancionax Los convendlod, contratos, peamisos y auterizacdo-
nes en Los gue La Secretaria sea parte, en asuntos de su compe-

tencla y previo acuerdo del Titutarn del Ramo.

vi.- Acamdam con el 5up€&L01 oue coaneépOnda 2a resolucdbn . de -
Los aéuutoé cuya tnam&tacadn Ae encacnt&a dan.no de £La compefen

ela de La DcmechGu a’ Au cadgo.

VIT.- Inteavendir en;taﬁdé&eéciﬁh y”pﬁohocédn del personai de La
Direcelén a su cargo, en Las Licencias que soflicite y en Eas to

Lenancias, exenciones, hemoclonesd y danciones apl.icables.

VITI.- Eeaboaat, en cooadinacién con La Direccidn Genenal de 0x
gandizacdéin y Métodes, proyectos para crear, moddfdlear, recagand
zan ¢ supadimir Las undidades a su cargo y proponenfos a £a Comi-
si0n Intexna de Admindstracidfn y Progaamacdidn para que £Los aunie

fdice el Secretandio.

IX.- Asescran a Los demds funcionanios de La Secretaria en £od_

asuntes de su competencla.

X.- Conceden audlencia al publico sobre Zos asuntos de La compe

tencia de £a Dinreccifn a su caxgo.
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XI .- ERaborar Las estadisticas relativas a Los asuntos de £a com-

petencia de £a Direceidn a su caxrgo.
~

XTI1.- Proporcfonar fa Linfexmacién, Les dates y 2La cooperacidst L£éc
nica que se Les so0licite per Las demds unidades adminisifratfivas -
de £a Secretaria, o por otaas Dependencdas del Ejfecutive Fedexrd,

de acueado con Las politficas establecdidas a esie respecdo.

XIII.- Organdzar £a Lmparticiln a du peasonal de cunsos de capacd

tacién, seminarics y conferencias que no esién .especificamentz con

jiados a otras unddades admindstaativas.

XIV.~ Desempeiiar Las representfaciones que Les encomienden Las 2e-

yes, neglamantos o ef TitulZar de La Secretaria.

XV.- Consultar a La DireczsLidn General de” Adunto¢ Jua¢d4c & en ¢o-

dos Los asuntos gque Lmpliguen cueétaoneé de deaech

XVI.- Expedin y centificar £as copias de documentos’y constancias

que exdsten en £L03 archives de cada Direceldn.

B -t : R
XVI1.- Imponer Las sanciones que correspecndan en La esfera-de sud
junclones, previo acuerdo def Secrectario def Ramo. - . i,
XVIIT.- Paepdaam £os concursos pasa obras, adquisiclones, estu---~

dios ¢ demds en £a mateaia de su compefencia.
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XIX.- Establecer notmas operativas para ¢l cumplimiento de Los --

programas de £a Ddirecedlbdn a su cargo, en £os Centros S.C.T.

XX.- Atender y “resolven Las quejas. y sugerencias que se Les fuane

en relacddn con Los servdicios de La Ditecedldn a du caxrgo.

XKI.- Las demds funciones que ‘Les confieran Las disposiciones Le-

gales aplicables if.4 uperiores.
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2.3.1.1,
SUSDIRECCION DE ADMINISTRACION.

FUNCIONES:

Programat, ocrganizar y contrefar ea¢ necumsa& 5caancceaos, hu-

manos y materiales en avOJa a za D&necc&un Genemat.,

0¢gan4ga4 J coozdLnaa £as po£4tccaa dez ga4ta coandente ¢ in--

v luuin, a.'u. como 6upx.«tuc5a,. ce ‘eontiol dek EJG-‘LQLCLO del pre-

ruesto de §£¢ 0;§Lch5 General.

- C‘d;i«‘.#i:qercuz.,ékef’p.i:c.-.up;urz,srtb'anual: de egresos de esta Diwece.idn Ge-
nal'c‘az,'g/ Qe‘i.;’..{.écaa que se &leve el aeglstro y contrel del efer

l cicdo de acuerdo con Las disposiciones emitl{das por £a Seereta
aia de Phrogramacién ¢ P&e¢upue&to y a Los Lineamdiesttos {ifados

per Las dependancias de esta Secretaria {acultadas para ello.

Caomumm La e/Zabafcac«'.du det antu:zcyecto de vacuwuastu de --

veJ,teéo-s de els ta. Du:eccufn Gaue.me

- Coamdihan~ oagaanan, Lntegnam g contaotam Ea etaboaaCL(n j =~

presentacifin de £o.s uz,czmca _/ docu.menta.s de-uuadM Tdez eja'zcx.bj

cio del p/tesunu.esto._

- P.-Log-mma-z .zganiza'.':." u:tegiat y cooltd-um. tada as: actu:.cda-

da-s .mdat&\ras a. Eo.s /«.‘ecuzsas humanos de Za Dz.u.cu,(n Geve.mﬂ
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Verificar gue Las unidades admini{strativas de esta Dependencia,
e materia Laboral, operen de acuarde a £os Lineamientos esta--

~beecdidos per La Dizcceddn Genenal de Recuasos Humancs,

‘Cooadinar i y controlar Zoa programas da caparLtaccdn rera at pes

sonal ad4c1¢¢o a es;a D¢necc¢6u Geneaa&.

Programan, - ccoadLn“- y verificar Ras actividades xelativas a 2a

adquisicidn y d&étacbucﬂdn de recurses materdlales .

Z, 3 JoTi-
DEPARTA!EMTO DE RECURSOS HUMANOS.

Verdijfdicar gue se €leve a cabo ef aeglstro y contrel del perso--
nal de esta Direceddn General, en Lo seferente a nombramdieitos,
Lineddencias, €lcencias cen o & goce de suelde, asd como Los -

demds movimientes admindsiratives del mismo.
-Contaolar Las transierencias, altas y bajas del personal adscal
to a esta Diteccidn General, y reporitar Zas vacantzs de base a__

La Comisdidn Mixta da Escalajdn.

Controlar Las gesticnes de pago al personal de esta Direcciln -

General, asi como fos documenios de {deniificaciln respectivos.

Supesvisar quz ¢l centrel de asdstencia del pexsenal de esta Te

pendeicia, se LLeve de acuerde a Los Lineamientos establecddos

poa La Ditrtecedldn Gestera? de Recunsos Humanos.
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Intervenin en el otorgamiento de premios i en du casc, de no--
tas Laudatorndas para el personal de esta Direcceddn General.

N
Coordinar y controlar el diseﬁo e Amplantacién de sistemas de_
Lncentivos para el pernsonal de esta Direccidn, con et‘piapﬁéi—

2o de Loghar su mdximo aprovechamdento.

Controlax el neclut _£é¢c£6h y contiatacidn def pensg

nat de acuexdo a £0§ mientos ‘establecidos por La Direceibn

Genenral.

Evaluar periddicament ;egydeéeMp¢ﬁ6 de Las Laboaes det’

de esta Direccién: G @é@@ég

Verifican gqua se dijindan Las prestaciones sociales, culiura---
Les y de servicios a que fiene denecho ef personal adscrito a -

esta Direccidn General.

Cogndinar y controlar La elaboracibn de Los programas de capact

Laciin para el personal adscalto a esta Dlreccddn General.

2.3.1.1.1.,1 .-
OFICINA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL.

Formular cuadros cstadisticos para conocexr Los movimientos del

personal, geneaados por Los ascensos escalajonarios.

Efaborar cooadinadamente con ef Depaxtamento de Presupuesio y

Contabilidad, £a compactacidén de plazas def pexsonal de esta -
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Direcellén Geneaal.

~

ELaboras, controlar y actuallizar Los reglstros y movimientos -
administrativeos de Los empleados adscaitos a esta Direceldén --

Genetral, ern expediente personal.

Tramitar anie £a Direccidn General de Recursos Humanos Las ~--

constancias,. bafas,

reanudaciones Wes def pensonal de esta Direccidin -

Generae.

e 04803 ‘documentos --

exsonal de esta Direccidn Ge

nales y definitivas, asi -

Registuia
‘gtvpg&'onaEVy”tiamitaa 20 conceaniente a -~

coMoﬁ£a5ﬁut;§quad
ta fa Comisi6n Mixta de Escalafdn.

Los dictdmencs que en

”Eeabanam‘y’aetuaﬂizan‘taé>p£qnti££a&.de personal de esta Dizec
ci6n Genenal. o R

Efaborar ¢£ kaxdex de Las plazas de esta Direccidn Geneial, xe

gisztnar Los mevimientos admindstratives en &€ y mantenerlo ac-

tualizado.
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z.3.1.1.1.2,~
OFICINA DE CONTROL DE PERSONAL.

Registrar y contrnolar La asistencia del peasenal de esta Di--

necedldn General, mediante tarfetas de control o Listados.

Elaboratr y nepontar Las Lneldencias del personcl de esta Di--
neceidn General y concentiar, paza su einvie, £€a fnfoamacidn a

£a Dineceidn Genetral de Recursos Humanos para €os efectos a -

que de fugax.

- Recogetr einn £a Unidad de Pagos, £os cheques de sueldos de? pesso
nal de La Direccién Geneaal, contnolar Lecs fendes reccbides ¢

Liquidar a &ste, de acuerdo a La némina ordinawia y extraecrddi-

naria.

Devolver a La Unidad de Pagos, medlante relacidn de cheques --
cancelados, £Los pages ordinaxics y extraordinarios ne ejectua-

dos al personal de edta Direcedidn.

Thramitar ante La Unidad de Pagos Bas nemunzraciones de Los
sueldos al pexsonal de esta DLreccidn General, asi cemo £Las 1e

.elamacdiones que de presenten por estos efectos.

ELaborar el kardex del personal de esta Divreccidi General, re-

glaitnar Los movimientos administrativos en £ y mantenesrlfo ac--

tuaéizadol
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Reg s taaxn, controlar g mantenen actualizades Los saides de eas
partidas de sexvicios rersonales.
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DIRECCTION GENERAL DE TARIFAS,MANIOBRAS Y SERVS. CONEXOS

Direceibn General

Comisién de Transpoate Mubtimodal

Comisidn Consultiva de Tarifas )

Ditreccidn de Sistematizacidn y Metodologla Tarifania
Pireceidn de Tarifas de Taanspoate Aeres y de Mandobras y
Seavicios Poriuarcos .
Direceibn de Tarif{as de Taanspoate Tearesdtae y Servicdos
Conaxecy

Dineceidn de Cooadinecd6n y Fomento del Taansporte
Sub-Direccdidn de Tarnifas de Comunicacidsn

Sub-Diteceddn de Operacidn y VigLlancia

Sub-0ireceldn de Sistematizacidn,

Sub-Direccidn de Estadistica y Metodologla Tazifaitia
Sub-Direcedidn de Tamijfas de Transpoxrie Adtreo

Sub-Pireccidn de Tariias Maniobaas y Servecics Portuanios
Sub-Dixecelbn de Tarnifas dz Auloransponte ) :
Sub-Direcelén de Tariias de Transporte Fewrroviarlo y Manio-
bras Terrestres e
Sub-Direceidn de Taanspoate Mulitimodal

Sub-Direccidn de Fomento del Transporie

Sub-Direceldn de Adnindstracidn

Pepartamento Juridico . Lo
Depantamento de Tanii{as de Telejonos,Raddodifusibn i Sexvi-
clos Ojiciales ’ e
Departamento de Sanclones

Departamento de Sistematlizacidin

Departamento de Documentacidn y Estadlstica

Depaatamento de Tarijas de Transpoate Adreo NacdLanal
Departamento de Taxijias de Maniobras y Peamisos de Caminos
Depastamento de Tarifas de Ferrocarnadles

Departamento de Tardifas de Autotaanspoate de Pasajeros
Departamento de Tarifas,Auforizaciones y Programacidn del
Transpeoate Multlmodal

Denartumenio de Pacmecedlbn y Fomento del Taarsportfe
Departamento de Recutrscs Humaios

Departamento de Tarddas de Seavicdos Especiales de Telecomu-
nicaclén

Departaments de Vigllaneda

Departamente de Procgacmacdbn y Procesamiente de Thabajos
Departamento de Téendea y Metodoleogdia Tawdfardia
Departamente de Tarifas de Transpoate Léreo Internaclonal
Departamento de Taxdfas de Seavicios Portuardos y Fluviales
Departamento de Mandlootras Terrestres

Departamento de Tarifas d2 Autotransporte de Carga
Depariamants de Fletes Harltimos

Depariamenty de Cocadinacidn deld Taransponrte

Depastaments de Presupucsto y Contabilidad K .

Tepastamenty d2 Recunses Mazendiales y Seavicdrs Cenarales
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dministracién de Peasonal
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NIVEL

TOTAL DE PLAZAS OCUPADAS ¥ WCANTES POR CUODIGO

ANEXO 2
PUESTD  c021G0 PLAZAS PLAZAS TOTAL
OCUPAPAS VACANTES
AUXTLIAR DE INTEN- 506005 1 0 1
DENCIA. ' '
TAQUIMECANOGRAFA 3
o ,
CHOFER 4
i )
 SECRETARIA DE JEFE 31
DE:OFICIN ar
' JEFE DE INTENDENTES 9
; . . ,
ADMINISTRATIVO - A01005 . =~ 41 1 4z
ESPECIALIZADO. Cgg 1 41
CHOFER DE DIRECTOR . CF18096 = ~“3 = ‘g .. = '3
DE AREA. S 3 o e .3
SECRETARIA DE JEFE A0E002 BT S 23
DE DEPARTAMENTO, 20 - 1 21
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11

12

SECRETARTA AUXTILIAR CF34177 5 ! é
DE SUB-DIRECTOR DE 5 1 5

AREA.

DIBUJANTE T08003 I 0 ' 1

MECANICO DE CALT -
BRACION .V MANTENI

MIENTO.

JEFE DE ALMACE

TECNICO EN MANTENT.
NIENTO DE MAQUINARIA™ -
V EQUIPO ESPECIA - ..
L1ZADO. ‘

AUXTLIAR DE ANALISTA

ESPECTALTIZADO.

SECRETARIA AUXTLIAR .

| cF3r7z
DE DIRECTOR DE AREA- . =

SECRETARIA DE DIRECTOR CF3420

DE AREA. R e L

JEFE DE MAVTENIMIENTO  S07001 . 1 g o 1

EN GENERAL e 1 '
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JEFE pg SECCIoNn A0l1003

13 ANALTISTA ESPECTA .

Po0looz § 0
LN
LIZADo, : T O R

73 ANALISTA Teciurop

13

7 "GENERA

14 sus-see

14 SECRETARIA AUXZLIAR CF53455 SR
DE DIRECTOR, ’ I
16 JEFE pe OFICINA A0r007 53

16 SECRETARTA DE DIRECTOR CF53455'3a!

TOR GENERAL,

1§ JEFE pE DEPARTA

MENTO,

'$  recnrco ESPECIALT- 'cré3115:
2AD0.
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20

21

22

26

33

INSPECTOR DE VIAS CF11018 g 9
GENERALES DE - - $ g
COMUNICACION.
COORDINADOR DE TEC- CF34158 17 17
NICOS ESPECIALIZADOS. R 17
SUPERVISOR DE VIAS . CF08080 - 1" 1
GENERALES DE  --- L g 1
COMUNTCACION.
SUB-DIRECTOR DE AREA. "CFO1012 - 10
' ' 10
DIRECTUR DE AREA. 4
‘ - ',:V: 3
DIRECTOR GENERAL' - 1 ;
s 1 7

_TOTAL DE PERSONAL ADSCRITO A LA DIRECCION GENERAL
'jDE TARIFAS, HANIUSRAS 14 SERVZCIOS CONEXOS .......=375
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.CAPITULO IIIL

INVESTIGACION
5.1.- JUSTIFICACION.- Los principales motivos que ori

ginaron la presente investigacidn son:

a) Conocer como se realiza la Administracién de ‘Recursos Hy

manos en una parte del Sector Pudblico.

b) Resaltar la importancia que tiene el elemento humano en -
cualquier tipo de organizacidn, ya que éste representa un factor
indispensable para el buen funcionamiento de cualquier organis--

mo, sea piblico o privado.

c) Conocer las posibilidades de desarrollo del Licenciado en

Administracién en el Sector Pidblico.

A manera de antecedente, se menciona a continuacidon 1a ingerencia
que puede tener el Licenciado en Administracidén en el Sector PG-

blico.

Dentro de las dependencias gubernamentales el Licenciado en Admi-

nistracidn puede actuar como integrante del equipo humano, bien
sea como funcionario, asesor dependiente, asesor o consultor in-

dependiente.

£l Licenciado en Administracién podrd tener ingerencia formando -

parte de un equipo de consejeros, asesores o consultores de Jos -

funcionarios pldblicos, ya que la magnitud de los problemas que --



A7,

diariamente se deben resolver, necesitan de 1a colaboracidn de -

especialistas en diversas ramas, para dar trimite a los mismos.
~

Si se considera que muchos de ellos son de indole administrati--

vo, el Licenciado en Administracidn serd un auxilar valioso en -

la realizacidn de tales actividades. Es el profesionista capaci
tado que puede participar activamente en la Administracion de --
empresas del Sector PGblico, que si bien no tienen como objetivo
inmediato el obtener utilidades, si requieren de alta eficiencia
en sus operaciones, para asegurar su productividad y subsistencia,

en beneficio de 1a comunidad a quien sirve.

Tradicionalmente, Ta funcidén administrativa de las empresas y de
los organismos pgdblicos ha sido realizada por personas ajenas a_

las técnicas d2 Administracion.

Por esto se considera que el profesional en Administracién satis-
face una necesidad fundamental dentro de:esta importante activi--

dad gubernamental.

Por otro lado la Administracidn de Recursos Humanos debe ser acep

tada, introducida e impulsada en los ambientes econdmico, social_

y politico. .

Es innegab]é que el futuro del hombre depende y dependerd de la =~

Administracidn gficiente, profunda y honesta de los recursos naty  -?

rales y humanos.

Para lograr &sto, se requiere prepar;cién,fcapaéidad,‘h;bilidad;l
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y responsabilidad social., muy especialmente en los cuadros diregc

tivos y administrativos del Pafis.

En este proceso, dos pueden ser las funciones mas urgentes que -
1a Administracidn de Recursos Humanos debe realizar en nuestra -

sociedad:

1) Mejorar el nivel de vida. Si la organizacidn constituye_
un medio ambiente para los individuos y los grupos que ah{i pres-
tan sus servicios, la Administracion de‘Recursos Humanos deberd_
promover las condiciones mds adecuadas para que en este medio vi

van y se desarpollen integramente.

2) Innovar 1z Organizacién. Al hacer referencia a la innova
cidn como tarea esencial de 1a Administracidn, se apunta la nece
sidad de responder a una sociedad en constante cambio tecnoldgi-
co, promoviendo una Administracidon orientada no solo a fomentar_
un proceso de industrializacidn (que tan en boga est3), sino a -
la aplicacidn de las técnicas y de los principios administrati--

vos.

“Se considera que al tomar en cuenta 1a energia humana en el pro-

ceso de incrementar la rigqueza econdmica, el acrecentamiento y -
.

1a conservacidn de dicha energia es tarea y funcidn propia de 1la

Administracidén de Recursos Humanos.

La Administracidén del futuro dependerd del grado en que los admi-
nistradores tengan conciencia de las. fuerzas y los procesos due_‘

influyen en los organismos individuales o colectivos, es decir,_
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de su madio ambiente.

3.2 .1dentificacidn del Problema.

S5e considera que 21 no llevar a cabo una adecuada Administracidn

de Recursos Humanos se puede deber a:

“

a) Que la responsabilidad del drea muchas veces estd en ma--
nos de personas que no tienen estudios profesionales adecuados o

la debida experiencia para ocupar dicho cargo.

b) Que el reclutamiento y seleccidén de personal, no séa e~
vado a cabo con la utilizacidn de las técnicas adecuadas que pa-
ra tal fin estdn reconocidas, provocando con €sto que no se cuen
te con el elemento humano iddneo, con las polficas y procedimien
tos que se requieren para lograr la rdapida integracién‘del ele~-

mento humano a la organizacidén y viceversa.

c) Que los planes y programas de entrenamiento no estén acer
des a las necesidades especificas de la organizaciéﬁ, que no se_
cuente con los medios necesarios para alcanzar dicho fin, oca---
sionando que no se desarrolle integralmente el elemento humano,_

ni se acrecenten los conocimientos y habilidades del mismo hacia

el logro de los objetivos individuales y de la organizacién.

d) Que la Administracidn de Sueldos y.Salarios sea llevada a .=~
cabo de una manera empirica, sin utilizar las técnicas adecuadas
para establecer escalas de salarios justos. Por otro lado, inde

pendientemente de las prestaciones que Ta Ley otorga, si-la orga
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nizacion no tiene politicas de prestaciones y servicios de per--
sonal, traerd como consecuencia su insatisfaccidén y que éste no_
ponga todo su empefic y esfuerzo en la realizacién de sus tareas_

ya qgue no se encuentra debidamente mativado para ello.

e) Que no se cuente con las politicas de personal y los sis-
temas de comunicacidn adecuados; lo que puede traer como conse--
cuencia conflictos en las relaciones laborales, tanto grupales -
como interpersonales y desajuste en el funcionamiento total de_

la organizacidn.

Todos estos factores pueden considerarse como los componentes de
las operaciones que debe desempefiar la Administracidén de Recur--
sos Humanos y al ana]izarlgs se descubre que una falla en el de-
sempefio de uno o varios de éstos, origina l1a ineficacia en el --

funcionamiento total de la organizacidn.

Esto pone de relieve que todas Tlas funciones deban ser cumplidas
de manera que cada una de ellas, con su parte especifica, contri

buya al mejor logro de los objetivos organizacionales.

Una vez establecido 1o anterior, se dan a continuacidn las defi-
niciones de los términos que se utilizardn en el desarrollo de la
investigacidn con el propésito de evitar discrepancias en la com-

prensién del lenguaje empleado.

Administracién: “"es la ciencia social que busca lograr objetivos_

institucionales, contando para ello con una estructura técni-
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ca y a través del esfue zo humano coordinado, permitiendo el
miximo aprovechamiento y eficiencia de los recurses con que

(1)

cuenta"

3.2.1.-
Para fines de la investigacidn, las etapas del proceso adminis--

trativo se definen de 1la siguiente manera:

Previsidn: esta etapa consiste en la fijacidén de los objetivos,__
llevar a cabo las investigaciones pertinentes con relacidén a
esos objetivos y establecer los diferentes cursos alternati-

vos de accidn para alcanzarlos.

Planeacidn: esta etapa consiste en el disefio de programas, poli-
ticas y procedimientos adecuados para lograr 1los objetivos -

fijados de cualquier organizacidn.

Organizacidn: es la estructura técnica de las relaciones que de-
ben existir entre las jerarquias, funciones y obligaciones -
de los Recursos Humanos, materiales y técnicos con que se --

cuenta, para lograr los objetivos.

Integracidn: realizacidn de la organizacidn equiparando a la es-

tructura administrativa con Tos recursos necesarios. Este -
procedimiento requiere-de la participacidn individual en toda
su intensidad, lo que permitird a l1a nueva organizacién o em

presa en operacidn satisfacer sus objetivos.

(1) Fernindez .Arena, J. Antonio obra citada.
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e¢) Direccidn: es la funcidn en donde quedan ayrupadas las activida
des de contribucidén individual, a través de una adecuada cg
municacidn y que se relaciona con la guia y supervisién de_

los subordinados.

§1 Control: es el proceso para determinar lo que se estd 1levando__
a cabo, valorizando y aplicando medidas correctivas, de ma-
nera que la ejecucidén se lleve a cabo de acuerdo con 1o pla

neado.

Administracidn de Recursos Humanos: es el proceso administrati-
vo que debe ser aplicado en toda la oruanizacidon a sus Re--
cursos Humanos, con la finalidad de obtener la mdxima efi--
"ciencia y desarrollo de Tos mismos de una manera justa y ra
cional, y cuyo campo estd determinado por las relaciones de
trabajo que se establecen entre la organizacidn y sus miem-
bros, para lograr los objetivos que se han fijado. (2)

E1 Licenciado en Administracidn: es un coordinador que tiene l0s
conocimientos suficientes en todas las dreas de la empresa,_
y que sin ser un experto en cada una de ellas, logra compren
der . a los especialistas y amalgamar las actividades de los =~
diferentes campos de accién en una organizacidn, logrando sus
objetivos sin el desequilibrio que puede provocar una prepa-

racidon limitada en alguna especia]idad.(3)

Sector Piblico: "Son los organismos creados por el Gobierno Fede-
ral, para satisfacer las necesidades de los habitantes del -
Pais, a través de la produccién de bienes y servicios de be-

2) Arias Galicia, Fernando. Obra citada. L. O .
3) Definicidn del Colegio de Licenciados en Administracidn. .
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(4)

neficio social™

3.3.- Demarcacidn del Fendmeno

Esta etapa tiene por objeto delimita¥ el drea sujeta a investiga

cidn.

Si se considera a los problemas que a manera enunciativa mds no_
Timitativa, se presentan en el drea de Recursos Humanos y que --
han sido mencionados con anterioridad, se tomé Ta decisién de --
realizar la investigacidn en el Sector Pliblico debido-a la impor
tancia y repercusidn QUe puede tener en el mejoramiento de los -
Sistemas de Administracidn de Recursos Humanos de las Institucio

nes gubernamentales.

Dentro del Sector PGblico se enfocd la realizacidn de la presen-
te investigacidn, en particular la Secretaria de Comunicaciones_
y Transportes gque es el Organismo Piblico que estd directamente
relacionado con la Direccidn Genecal de Tarifas, la cual es obje
to de estudio de la presente investigacidn y pretende circunscri
birse a la funcidn de Administracidn de Recursos Humanos dentro_

de la misma.

3.4.- Andlisis de la Situacién Actual.

La Secretaria de Comunicaciones y Transportes para el cumplimien-
to de las funciones que tiene encomendadas cuenta con una Organi-
zacidn Central y organismos representativos en alqunas zonas del_

Pais.
.
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estd constituida por el Secretario, tres

Una OFicialia Mayor y la Contraloria Interna; de

cada una de estas entidades dependen las diferentes Direcciones_

Generales.

Existen los Centros S.C.T., que dependen directamen-

te del C. Secretario.

3.4.1.-~
Se presenta a continuacidn una sintesis de los problemas mds si

nificativos de la Direccidon General de Tarifas:

1.~

Descuido de la planeacidén y normalizacidn de 1§s,dctividades

por parte de los funcionarios de mds alto nivel.

Falta de coordinacidn de los servicios prestados por :la Direc

cién General de Tarifas.

Al no existir planes integrales de desarrollo, se propicia la
anarquia en las acciones emprendidas, produciéndose traslapes

entre dichas acciones. Ademds al no existir tampoco bases fir

mes para la asignacidn de los recursos fisicos, financieros y

humanos se provoca su irregular distribucidn.

No existe la debida y formal delegacién de funciones, respon-

sabilidades y de la autoridad correspondiente en la Direccidn

General.

Procedimientos anacrdnicos para Ta captacidn, registro y pro-

cesamiento de datos.

Inadecuada toma de decisionec pocy falta de informacidn confia

ble y oportuna.
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3.5.- Objetivos de Reorganizacidn:

1.- Propiciar la formulacidn de planes y politicas, por parte de
los drganos centrales de la Secretaria de Comunicaciones y -~

Transportes.
2.- Establecer planes integrales de desarrollo.

3.- Aprovechar adecuadamente los recursos humanos, fisicos y fi-
nanciercs para lograr un desarrollo arménico, equilibrado e_

integral.

4.- Delegar funciones o facultades nara la mds &dgil toma de deci
siones y tramitacidn de asuntos administrativos de manera ri

pida y simpliificada.

5.- Desarrollar el sistema de informacidn de 1a Direccidn Ganeral
de Tarifas, que permita captar, procesar, almacenar y propor-
cionar informacidén confiable y oportuna a todos los niveles -

de Direccidn para una adecuada toma de decisiones.

3.6.~ FfFormulacidn de Hipdtesis:

Para este propbsito se pretende establecer diferentes alternati--
vas, analizar cada una de ellas y determinar cual (es) seria (n)_
1a (s) hipdtesis que requiere la investigacidn.

3.6.1.~
Las diferentes alternativas, sobre la funci6én de Recursos Huma--

negs, son:




7.~

‘rios

5¢

Permite contar con las técnicas adecuadas para captar y

seleccionar al personal necesario e idéneo.

Da la pauta a seguir en el>establecimiento de programas
para lograr la mejor integracidn del elemento humanoc a_

la organizacidn y viceversa.

Permite lograr la midxima eficiencia y desarrollo de Tos
Recursos Humanos a través de planes y programas de en--

trenamiento adecuado a las necesidades reales y especi-

ficas de la organizacidn.

Dd. las bases para el establecimiento de escala de sala-
Justos y programas adecuados de incentivos, pres

taciones y servicios, logrando asi la madxima satisfac--

cién del elemento humano con que se cuenta, y que é&ste,

a su vez, proporcione todo su potencial para alcanzar

los fines de 1a organizacidn.

Permite sobre bases objetivas, calificar la actuacidn -

de los miembros de la organizacién a través de progra--

mas adecuados de calificacidn de méritos.

Permite el establecimiento de sistemas de comunicacidn_

adecuados, mejorando con ésto las relaciones entre la

organizacidén y sus miembros.

Permite la mdxima armonia en las relaciones laborales.
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8.- Permite la creacidn de un ambiente de trabajoc propicio_
para que las personas que forman parte de la organiza--
cidn viva y se desarrollen integralmente en ella, lo---

grando con ésto que se alcancea los objetivos fijados.

Una vez analizado lo anterior se procedid a elaborar una hipdte

sis-que-fuera deneral y ‘que.abarcara. a todas.

Lﬁ_h1pgtas1s;é‘Drob;fﬁd“dfgpfsgar:Fug;fétSiQUiéntef

"Ha. La funcién de Administracidn de Recursos Humanos, influye en
una eficiante Administracién de las Direcciones Generales -

‘de 1a Secretaria de Comunicaciones y Transportes.

Ho. La funcién de Administracidon de Recursos Humanos no influye
‘en una eficiente Administracidn de las Direcciones Genera--
les.

Ha. Hipdtesis alterna.

Ho. Hipdtesis nula.

Las hipétesis anterioras establecen las variables que determinan

su contexto y son 1as siguientes:

Variable Independiente

La funcidén de Administracién de Recursos Humanos en la Direccidn

General de Tarifas, de la Secretaria de Comunicaciones y Transpor .°

tes.
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Variable Dependiente:

Mejoramiento e implantacidn de las técnicas de Administracidn de

Recursos Humanos.

3.7.-

El estudio que

Administracidén de

ral

Conocer como se 1leva a cabo la Administracidn de Recursos

pefinicién de los Objetivos de la Investigacidn:

se pretende realizar y que enfoca la funcidn de -
Recursos Humanos dentro de la Direccidn Gene--

de Tarifas en particular, persigue los siguientes objetivos:

Humanos en el Sector Publico, para determinar la efectividad
de las actividades que se realizan para dicho fin, y si éstas

estdn de acuerdo a sus necesidades actuales.

Comprobar o disprobar las hiptesis planteadas con base en -~

el marco de referencia establecido anteriormente.

Se pretende que la investigacidn le pueda representar a la -
Secretaria una reduccidén en los costos de planeacién de futy
ros proyectos y métodos administrativos de Recursos Humanos,
ya que puede servir como punto de referencia para la elabora

cidn de programas de reorganizacidn.

Que la informacidn recabada sirva de guia para la toma de de
cisiones adecuadas dentro de la Secretaria de Comunicaciones
¥y Transportes con respecto a 1a planeacidn estratégica de --

los Recursos Humanos en las diversas Direcciones (en particu

lar Ta estudiada en la Direccidn General de Tarifas).
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4.- Pretende, ademds, mostrar el papel que puede desempediar el_

Licenciado _en Administracidén en el Sector Pidblico y paréicg

larmente 1a proyeccién de este profesionista en dicho Sec--

tor. ~

3.8.- Determinacion de l1a Muestra:

Este capfitulo tiene como fin u objetivo el explicar el procedi-

miento que se siguid para determinar el universo a investigar,_

asi como tambiédn el criterio para astablecer la muestra repre--

sentativa del mismo.que estaria sujeta a estudio.
Las definicion2s de los términos a utilizar son Jos siguiente :

Universo:
"Recibe el nombre de universo, el agregado o totalidad

|I(s)

de 1a cual se hace una inferencia sobre una base de muestreo

Muestra:

"Es una parte representativa del universo, que posee -
las caracteristicas comunas deal mismo“.(s) e
Las fuentes de informacién que fueron proporcionadas para la con
secucidn de los objetivos de la investigacién fueron las siguiepn

tes:
- Menual de Organizacidn de la Secretaria de Comunicaciones

y Transportes.

25 Neter, John Wesserman Villiams.
6) Pardinas, Felipe, obra citada.



CUESTIONARIO

[A)

DIRIGIDS AL JEFE DEL DEPARTAMENTC DE RECURSOS HUMANCS.

Modelo de Administracidn de Recursos Humanos.

l1.-Reclutamiento

l.1l.~ Se lleva a cabo el reclutamiento de perscnal denuro de la-
Direccidn?.

SI
1.2.=-Que
a)
)
c)
g}
e)
1.3—- Que
In
(a

c)

() NO () Por qué
medios utilizan para atraer a los Dos1bles cand;datos’
anuncios en el periddico () .
anuncioss en la televisidn ()
anuncios en la radio ()
boletinaes de la Direccidn ()
otro () —cudl
fuentes de reclutamiento utilizan?
ternas: Externas:

) Cartera des personal ( ) (2) Solicitudes persoanales ( )
(b) Promdocidn y transte :
rencias. { ) (b) Contratacidn dirscta -
en la puerta {
Recomendacidn de los
empleados () (c) Agencias de empled (
(d) Bolsas de trabajo (
(e) instituciones educa-
tivas (
Otra () cual

1.4 Mencione usted cual es la fuente de raclutamients gue conside-

xan

mds importante.

2.~

T.M.
Si
Por

Seleccidn
Se lleva a cabo la seleccidn de personal en la Direccidn de -

y s.c.?

() NO )
é

qu




2.~

2.2.- Sefiale usted cual(es) de las siguientes etapas del proceso
de seleccidn utiliza:

solicitud de empleo ST () NO ()
Entrevistas con el candidato SI () NO ()
Exdmenes Psicotdcnicos SI () KO ()
Cultura general ~ ST () NO ()
Expecificos del tra- g
bajo sT () NO (
Médico ST () NO (

2.3~ Se tienen establecidos los requerimientos minimos que
reunir el candidato para ocupar el puesto vacantsa?

ST () como se establecieron los requerimientos?

NO () por qué

2.4- En gue forma se comunica al solicitante su aceptacidn o
rechazo?.

2.5 Existe un programa de induccidén para los empleados de nuevd
ingreso?

SI () NO () por qué

3 .~ADIESTRAMIENTOQ, CAPACITACION Y DESARROLLO )
3.1 Se imparten cursos de entrenamiento al personal de la Direc-

cidn.
SI () cuales son?
NO () por qué

3.2 Ccomo se determinan las necesidades de entrenamiento del per-
sonal?

3.3~ Quienes imparten esos cursos o programas de entrenamiento?

a) La Direceidn General ()
b) El1 departamento de capacitacidn y Desarrollo de la Direc-

cidn General de personal ( )
c) Otro () . cudl
3.4 Los empleados que han recibido entrenamiento han solicitado
ascensos?.
SI () Se les ha concedido

NO (G Por gqué

3.5 se d&i oportunidad a los empleados capacitados de aplicar en
el campo de trabajo 1ss conocimientos adgquiridos?
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ST ( ) N ) Por qué

A que tipo de empleado considera usted que se debe entrenar
con mayox frecuencia?

a) Administrativo ()

b) Técnico especializado ()

(quien (es) elabor&n los planes y programas de entrenamien-
to?

a) personal de la Direccién
b} Personal de la S.C.T.

c) Personal externo .

-

4.-SUELDOS SALARIOS Y PRESTACIONES

4.1

4.2

4.5

5.1

Los empleados de nuevo ingreso cobran por primera vez a los -
cuanto meses?

Que tipo de incentivos tienen 1los empleados de la Direccidn
que se distinguen en el cumplimiento de su trabajo?.

Conoce el personal de la Direccidn las prestaciones y servi -
cios que establece la ley del ISSSTE?
ST () cudles son

NO [ por qué

Conoce el personal de la Direccidn las prestaciones y servicios
que otorga la S.C.T. a su empleados independientemente de las

gue otorga la Ley.
SI () cuales son

NO () por qué

Se realizdn analisis de puestos en la D.G.T.M. y S.C.
ST { ) como se llevan a cabo (que pasos se sigquen)

NO () por qué

Quien lleva a cabo el andlisis de puestos?

con que frecuencila se realizan estos analisis?
Semestrales ) Anuales () Otros ()

A que nivel realizan estos analisis de puestos?

RELACIONES LABORALES

Seflale usted si existen pSliticas por escrito de Recursos Hu-

manos en:
La Direccidn General st () NO - ()

por qué




5.2 Existe un sistema de sugerencias, quejas, observaciones, etc.
en la Direccidn?
SI () en que consiste
NO { ). por qué

5.3 Existe un manual de procedimientos actualizado respecto a la
administracisn de Recursos Humanos en la Delegacidn Admindis-
trativa.

ST { ) en que consiste

NO () por gqué

5.4 Que medios de comunicacidén se utilizan para informar al per-
sonal sobre los acuerdos, actividades, gue se llevan a cabo
en la Direccidn?.

$.5. - Cudl es la causa principal de rotacidn interna del perso-
nal en la Direccidén?

SI () NO () por qué

5.5.1. Cudl es la causa principal de rotacidn interna
del personal de la Dirececién?.

Transferencias ()
Permutas ()
Promociones ()

5.2 Existen actividades informales dentro de la Direccidn?
ST ( ) cuales son

NO () por qué

5.3 Diga cudles son las causas principales del ausentismo del -
personal en la Direccidn (por orden de importancia)

Enfermedad () permisos () falta de disciplina ( )
Otra () cudl

5.3.1 A gue nivel se presenta mayor ausentismo de personal?
cr orden de importancia ndmerelos.

Administrativo {) DOr que causa
Téenico () por que causa
Profaesional () por gue causa




5.

5.4 Cudles son las principales causas que ocasionan 1la suspensisn
o despido de los empleados de la Direccién ?

5.5. Que tipos de contratos existen en la Direccién?

5.5.1- En orden de importancia mencione cuales son las causas de -
terminacidn de nombramients o de contrato de los empleadss —
de la Direccidn?.

Renuncia

Jubilacidn
Incapagidad

Otros

I~ .~
— e

5.6. Mencione ustad cuil es el nimeros total de empleados (desde el
Director General hasta los empleados de intendencia)

5.6.1 Cuantas personas se dan de alta aproximadamente en un afi2 an
la Direccidn?

5.6.2 Cuantas personas se dan de baja aproximadamente en un afo?

5.6.3 Cudles son las causas ds= las khajas?.
5.7 gque politicas se siguen para agquellos que pretenden renunciar
por las causas antes mencionadas, Yy se les considera buenos —

empleados?

5.8 Que tipo de controlaes existen en la Direccidn?

5.9 Para tomar deciziones con relacidn al personal gque tipo de infor
mes previos se utilizan para dicho £fin (castigos, susgensid-—
nes, etc.)

5.10 A gue nivel se canalizan estos informes?
A nivel superior (Director General)
A nivel gtaff ()



CUESTIONARIO

(B)

DIRIGICO A ANALISTAS,JEFES DE OFICIMA .V COORDINADORES.

Grado de estudio o profesidn:
Fecha de ingreso:

Puesto:

Actividad que desemgefia

1.~ Como emplecdo de nuevo ingreso, recibid . algin curso de induccidn?

st) NO ()

2.~ Como empleado €2 nuevo ingreso a los ‘cuantos meses cobrd por primero vez?

3.-Ha recibido algdn curso de entrenamiento o copacitacién?

st () cual

NO () cudl cree que sea la razédn

4.~ 57 ha recibido copacitacidn esto fe ha reditvedo algin ascenso?

S ) NO () por qué

5.~ Se d& oportunidod a los empleados copacitados oplicar en el compo de trabgjo

los conocimientos adquiridos? -

st () NO () cual creeque sea la cousa




6.~ Que tipo de incentivos tienen los empleados de la Direccidén que se distinguen

en el cumplimiento de su trabajo?

7.-Existen politices por escrito de Recursos Humenos en la Direccidn  SI ()

mencione algunas:

NO () a que cree que se dabg

8.~Existe un sistema de quejas, sugerencias, y observaciones en la Direccién, para -
mostrar alguna inconformidad laboral st () NO ()
9. LComo profesionista se siente realizado trcbajondo en el Gobierno?

Sl () por qué

NO ()., por qué _ c
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- Manual de Organizacidon de la Direccidn General de Tari---

fas, Maniobras y Servicios Conexos.

- Encuestas a Analistas, Jefes de Oficina y Coordinadores.

Analizando la informacibén obtenida de las fuentes mencionadas, se

tomé la decisidon de realizar el estudio en la Direccidén General -~

de Tarifas de la propia Secretaria, por ser &sta una parte repre-

sentativa y que cuenta con un sistema administrativo que relacio-~

na sus actividades diarias con la fuerza de trabajo.

Una vez explicado el proceso de eleccion del Universo, se llevd a

cabo la determinacidon de la muestra con base en los datos obteni-

dos de las fuentes de informacidén. Para que esta determinacidén -~

resultara 1o mds objetiva se aplicaron las fdrmulas que aparecen_

a continuacidn:

E} primer paso es conocer la proporcidn de 1a muestra mediante la

utilizacidn de la formula:

el
[
Bl

En donde:

P = proporcidn de 1a muestra
= namero de la muestra con caracteristicas dadas

N = Universo.

Posteriormente se decidié darle un coeficiente de confiabilidad

aleatorio del 10%; después el nimero de desviaciones normales rg

lacionado con el grado de confiabilidad (localizado en la tabla_




de valores para la curva normal.

Una vez determinado ésto, se aplicé la formula para determinar -

el tamaido

N

En ﬁondei

N o=

Implementacidn de la Férmula:

p =

o
]

de la muestra sobre poblaciqnés finitas:

p (l-p)
) h2 . p—(l-P)
z2 n

Tamafio d2 la muestra
Proporcion de la muestra
Intarvalo de confianza

Nimaro de desviaciones normales
Poblacidn o Universo.

0.746€
0.10
1.64

375

372-3; - 0.0746

Sustituyendo

0.00746 (1-0.0746)

0,010 . 0.0746 (1-0.0746)
1.642 375
0.06%903484

0.0100 . 0.06903434
2.6896 375
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N 0.06903484
T 0.003718 + 0.0001841

N = 0.06903484

» 0.0039021 -

N =  17.69

3.9.- Objetivos Generales del Cuestionario

a) Reclutamiento:

b)

Por medio de la informaciﬁn obtenida de este bloque se pretendid
saber si se lleva a cabo la funcién de reclutamiento de persocnal
en la Direccidn General de Tarifas, cudles son las fuentes prin-
cipales que utilizan para atraer candidatos a todos los nivelas,
determinando la efectividad del sistema y saber de donde provienen
las personas solicitantes o solicitadas y cudles han sido 165 re-

sultados.

Seleccidn:

Con la informacidn obtenida de este bloque se pretendid saber si
se 1leva a cabo la seleccidn de personal en la Direccidn General
de Tarifas y de que manera se realiza, ésto es, cudl es el proce-

50 de seleccibnque se sigue.

Conocer, por otro lado, si se tienen establecidos los requeri--~-
mientos tanto de la persona como del puesto y de que manera fue--

ron establecidos.

-Asimismo, saber si se tiene establecido un programa de induccidn
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para las personas de nuevo ingreso y en que consiste este progra

ma y la manera en que se informa acerca del desempeiio de los nue

vos empleados.

Todo esto, con el propdsito de determinar la efectividad de los_

métodos utilizados.

[ Entrenamiento y Desarrollo:

Con la informacidon de este bloque se pretendid saber si se impar-
ten cursos de entrenamiento o capacitacidn al personal de la Direc
cién General de Tarifas, cudles son y en que consisten, con el --
propdsito de determinar si esos cursos estdn de acuerdo con las -
necesidades reales de la Direccidn General de Tarifas, saher quie
nes realizan los planes y programas de entrenamiento o capacita--
cidn y quienes los iﬁparten. Asi también, como se determinan las
necesidades de entrenamiento o capacitacidn, cudles han sido los_
resultados y los beneficios aportados a 1a Direccién y de qué mane

ra se evaluaron dichos resultados.

Saber las repercusiones que han tenido esos cursos en los emplea-
dos en situaciones tales como ascensos, aumentos, etc. y si se dd
oportunidad de aplicar los conocimientos adquiridos en el campo -

de trabajo.

.Lo anterior, con el fin de establecer de que manera se incremen--
tan los conocimientos y las habitidades del personal de la Direc-.
cidn y Tas repercusiones que ha tenido ese incremento en el mayor

logro de ‘1os objetivos.
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d} Sueldos y Salarios:

Por medio de este bloque se pretendidé saber cual es el sistema -

de remuneracidn del trabajo, y cudles han sido los resultados --
~

del mismo, qué tipo de incentivos se otorgan al personal que se_

destaque en el cumplimiento de su labor.

Saber si 1os empleados conocen las prestaciones que otorga tanto
el ISSSTEcomo la misma Secretaria y de que manera se les dan a -
conocer, con el fin de determinar si el personal estda consciente

de sus derechos y obligaciones.

Conocer si se llevan a cabo andlisis de puestos en 1a Direccidn_
General de Tarifas, quiénes, con qué frecuencia y a qué nivel se
realizan estos andlisis. Esto con el propGsito de determinar si
se tienen establecidos los requerimientos del puesto y si éstos_

estdn de acuerdo con la remuneracidn correspoandiente.

e) Relaciones Laborales:

Con 1a informacidn de este bloque se pretendid saber si existen_
politicas por escrito con relacifn a los Recursos Humanos, si --
existe un sistema de sugerencias y quejas y si este sistema se -
toma en cuenta, ésto con el fin de determinar la relacidn Direc-

cidn-Empleado.

Saber si existe un manual de procedimientos actualizado de Admi-
nistracién de Recursos Humanos y en qué consiste, determinando -

su efectividad.
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Conocer los medios de comunicacidn que utilizan para informar -
al personal sobre acuerdos, actividades, etc., que se realicen_
en la Direccidn. Saber si existe rotacidn de personal interna_
y las razones de esta rotacidon. También qué tipo de activida--

des informales se realizan y cudles son Sus caracteristicas.

Conocer las principales causas que ocasionan el ausentismo del_

personal y a qué niveles se presenta con mayor frecuencia.

Cudles son las causas que ocasionan 1a suspensidon o despido de_
los empleados y determinar si esas causas son justificadas. -

Ademds qué tipos de contratos se utilizan.
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3.10.- Andlisis de la Situacidn:

Si es bien cierto que la fuente de reclutamiento interna que --
consiste en las recomendaciones, es una fuente muy importante,_
“porque en un momento determinado podemos contar con un candida-
to para ocupar un puesto y porque ayuda a la integracidn rdpida_
de la persona a la organizacidn, puede ser que esa persona no -
sea la adecuada para ocupar el puesto y por el hecho de venir --
recomendada, tenga que aceptarse, ocasionando futuras situacio-

nes de conflicto, tanto para 1a persona misma como para la orga

nizacidn.

A 1a persona , se le podran presentar situaciones tales como la
inadaptacidn por no ser la id6nea para desempedar el puésto, --
frustracidn por no poder desarrollarse adecuadamente en su tra-
bajo. Para la organizacidn, no poder exigir el desempeiio satis
factorio del trabajo porno tener problemas con las personas recg

mendantes, distorsiones en la consecucion de los trabajos.

Pero no se descarta la posibilidad de que 1a persona recomendada
sea lo suficientemente capaz para desempefiar el puesto y que no
exista ningin probliema al respecto, representando asi un benefi-

cio para la organizacién.

Se pueden considerar también otras fuentes (internas y externas).
que son tanto o mds importantes que las recomendaciones, como pQ
drdn ser las promociones y transferencias, siendo que éstas re--
presentan el desarrollo de los empleados que laboran en la Diregc

cidn y que implican ascensos para los mismos,
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E1 desarrollo de las organizaciones depende del elemento humano_ -
con que cuentan, es decir, tener a las personas adecuadas en el__
puesto adecuado, esto estd directamente relacionado con la selec
cidn que se hace de las personas que van a trabajar en la organi
zacidn o que si ya trabajan en ella, van a desempefiar otro pues-

to.

La sdeccidn de personal debe estar basada en técnicas que ayuden
a decidir si la persona que'va a ocupar la vacante es realmente_
la mds adecuada para desempefarlo, esas técnicas deben ser pro--
porcionadas por la Administracidn de Recursos Humanos, los cua--

les, nos ayudarian a eliminar en gran parte la subjetividad que_

implica el proceso de seleccidn basado en la prdctica y qu2 pue-

de acarrear problemas futuros a la organizacidn en relacidn al

logro de los objetivos.

Particularmente en la Direccidn General de Tarifas, donde no se_
tienen establecidos los requerimientos que la persona debe reu--
nir para ocupar el puesto, ni tampoco se cuenta con las especifi
caciones del mismo, es decir, que no se han realizado andlisis -
de puestos que pueden servirles como base té@cnica para el proce-
so de seleccidén y para otras situaciones que se presenten, y és-
te a su vez, estd basado en la prdctica y no sigue un proceso --
técnicamente completo y el desarrollo del personal que labora --

con ellos.

Las consecuencias que puede traer consigo el no llevar a cabo un
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proceso de seleccidn adecuadc y sobre bases objetivas pueden oca
sionar graves perjuicios a la organizacién, entre otras, se pue-
den presentar situaciones tales como ineficiencia en el trabajb_
de las personas al no poder desempeiiar adecuadamente las activi-

dades que el puesto exige, ésto implica la inadaptacidn del per-

sonal provocando elevados indices de ausentismo y de rotaciédn.
Al no poder dirigir sus esfuerzos hacia los fines de la organiza

cién, van en perjuicio de €sta y de las personas mismas.

Las organizaciones deben preocuparse por la rdpida integracién -
de los nuevos empleados a su trabajo a través de programas de in
duccidn adecuados, ésto es, proporcionindole toda la informacién
necesaria para tal fin. E1 no hacer ésto, provocard la desorien
tacidén del nuevo miembro en relacién a la organizacidn y particu
larmenta con las actividades que h2 de realizar y con las perso-

nas que ha de relacionarse {jefes y demis empleados).

Debido a las exigencias que tienen las organizacionzs frente a -
los cambios tecnoldgicos, se justifica 1z necesidad de llevar a -

cabo revisionas periddicas da2 los procedimientos que operan en -

ellas, con el fin de determinar cudles son las necesidades respec
to a esos cambios., Esto fundamenta la obligacidn gque tienen las
organizaciones para con sus miembros integrantes y para con la -
sociedad de proporcionar el maximo desarrollo de aquellos y los_,
mejores servicios para ésta, y al mismo tiempo, obtener benefi--
cios propios. Esto puede obtenerse mediante la optimizacién de_

los recursos humanos a travéz de la determinacién adecuada de —-

las necesidades de entrenamiento de los mismos.
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E1 no establecer politicas adecuadas con relacidn al entrenamien
to ge los miembros de la organizacidon, implica la obsolesencia -
de sus mé&todos de trabajo provocando su estancamiento, impidien-

do su desarrollo y el de sus integrantes.

A su vez, la determinacidn adecuada de las necesidades de entre-

miento, deberd estar fundamentada técnicamente para que cumpla

con su cometido.

Adem@s la elaboracién de 1os programas de entrenamiento no se es

tructuran de acuerdo a las necesidades de la Direccidn, debido -

precisamente a que no las tienen establecidas adecuadamente, oca

sionando tal vez gastos innecesarios a este respecto y lo que es

mds importante, que muchas veces los cursos que se imparten al -

personal no sirven de nada en relacién al mejoramiento de los

trabajos.

La retribucidn que hacen las empresas a las personas que laboran

en ellas debe ser justa y que permita al individuo vivir de la -

mejor manera posible en el medio en’el cual se desenvuelve.

Esto implica el establecimiento por parté de las organizaciones_

de escalas de salarios que vayan de acuerdo a las actividades, -

habilidades, preparaci6n, esfuerzo, responsabilidades que el ---

puesto exige para su desempefio, ésto se puede lograr a través de
la técnica de valuacidn de puestos que consiste en determinar un

valor relativo para cada puesto de acuerdo a sus especificacio--
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nes, para llevarlo a cabo es necesario contar con los analisis -
de puestos precisamante porque &stos nos permiten observar cud--

les son las especificaciones.

En la Direccidon General de Tarifas, se presentan problemas que -
no dependen directamente de ella porque estd supeditada al presy
puesto asignado por la SHCP. Dichos problemas son, fundamantal-
mente, la desigualdad en los salarios para cada puesto y atrasos
considerables en el pago inicial de los mismos.

Los atrasos, principalmente provocan el desinterés por parte de_ -
los empleados en contribuir eficientemente en el trabajo, desdrni
mo e insatisfaccidn, ciertas renuncias que provocan rotacién de_
personal; para 1z Dirsccion General de Tarifas, representa no --
poder exigirle al personal la consecucidn de los trabajos al no_

tener é€ste su remuneracidn correspondiente.

Una politica es una nzrma de cardcter genaral que guia la actua-
cién de los integrantes de la institucidn sobre una funcién da--

terminada, para alcanzar los objetivos.

E1 no establecer politicas adecuadas para la Administracidn de -
Recursos implica no poder dirigir la conducta de las personas ha
cia los fines de 1la organiz;cién, no pudiendo establecer contro-
les para dicho fin. Estas politicas deben contenerse en un es--
crito para facilitar su consulta en un momento dado y exigir a -

los empleados el cumpiimiento de lo que en ellas se establece.
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Por otro lado, es importante que las relaciones entre la organi
zacidn y sus miembros sean siempre arménicas para evitar proble
mas que afecten a las dos partes, ésto se logrard permitiendo y
tomando en cuenta la participacion del personal en el desenvol-
vimiento de la empresa a través de las opiniones, observaciones,
quejas, que éste tenga que hacer sobre las politicas, los proce
dimientos, los jefes, demds miembros, etc., canalizando esta in
formacidn de 1a mejor manera posible. Ademds, estos sistemas -
de sugerencias y quejas (que no hay en la Direccidn) evitan en_
gran parte las distorsiones en la comunicacidn formal qua dabe_

existir en la organizacion.

Ahora bien, con la elaboracidn de manuales de procedimientos --
con respecto a la Adminiétracién de Recursos Humanos puede ha--
cerse el andlisis objetivo de los controles de personal, raglamen
to de trabajo, sistemas de sugerencias y quejas, procedimientos_
especificos como reclutamiento, seleccidn, administracidn de sa-

larios, etc. Estos manuales no se han elaborado.

Una politica que debe establecerse en todas las organizaciones -
es l1a de promover a su personal para su mejor desarrollo y una -
de las formas de lograr ésto es mediante la rotacidn interna de_
ﬁersonal, es decir, cambiar a las personas a otros puestosbsimi-
lares al que desempefian con el propdsito de que adquieran. mds --
conocimientos en cuanto al trabajo. Esto puede representar grap
des beneficios a la organizacidn en situaciones de ausencia; de
algunas personas y que pueden ser sustituidas fadcilmente por_
otras-sin que se pierda la continuidad de las actividades; cuan;

do -se presenta una baja, se puede recurrir a las personas con -- .’
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que ya cuenta la organizacién y que puede representar un ascenso_
para ellas incrementando su desarrollo y disminuyendo los costos_
por, concepto de reclutamiento y seleccidn de nuevas personas ade-
mds se cuenta con sersonal que ya tiene los suficientes conoci---
mientos con relacidn al puesto ahorrando en el entrenamiento de -

nuevos elementos.

Las organizaciones deben propiciar la formacidn de qrupos informa
les, promoviendo actividadaes deportivas, culturales, de conviven-
cia, etc., con 1o que se puede evitar la formacidén de otro tipo -
de grupos que vayan en contra de los fines de la institucion, le-

sionando los intereses de é&sta y de los damds miembros.

Confirmacidn o Refutacidén de Hipdtesis:

Con base en el analisis de la informaciodn, se'presentan fas si---
guientes situaciones, qua 1Tevardn a 1a confirmacidn o refutacidn

de las hipdtesis planteadas antariormente:

a) Se desconocen {(no por completo) las técnicas para llevar a ca

bo la Administracidn de Recursos Humanos adecuadamente y que
satisfagan las necesidades reales de la Direccidn General de -

Tarifas. .

El1 desconocimiento de las técnicas implica a su vez, desconocer

el o los objetivos que se pretenden con la aplicacidn de dichas -
técnicas y los beneficios que éstas pueden aportar en el mejor .-~ i

funcionamiento de la unidad administrativa. .
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b) Ahora bien, sienco que la Administracién de Recursos Humanos

forma parte integrante de 1a Administracidn General, y es un
factor determinante para el buen func1onam1ento de ésta, si_

l1a Administracidn de Recursos Humanos no es llevada a cabo

de una manera adecuada, traerd como consecuencia un desajus-

te en el sistema administrativo general y repercutird en to-
das y cada una de las unidades Pertenecientes a la Nireccidn
General de Tarifas, no contribuyendo al logro de los objeti-

v0s generales de la misma.

Por 1o expuesto, se hace notar que la hipétesis (Ha) planteada_

anteriormente se confirma.
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3.72.- CONCLUSIONES

acuerdo con el marco establecido en el desarrollo de la in--

vestigacidn acerca de la planeacidn de los Recursos Humanos -en_

Direccidn General de Tarifas, Maniobras vy Servicios Conmexos;

la
de

To

a}

b)

.c)

d)

a)

la Secretaria de Comunicacionaes y Transportes, se concluye

siguiente:

E1l sistema de Administracidn da Recursos Humanos que actual--

mente se utiliza en la Direccidn no estd acorde a2 las necesi-

dades reales de la misma.

Mo se han realizado los estudios adecuados en cuanto a la plz

neacidn, integracidn y desarrollo de los Recursos Humanos con

que cuenta, repa2rcutiendo diractamente en el desarrollo del -
trabajo para lograr alcanzar los objetivos que se han fijado.

La estructura interna de la Direccidn General de Tarifas, pra

senta sit uvacionas de falta de coordinacidn y deficiente comyu

nicacidn.

No se imparten cursaos de induccidn al personal de nuevo ingrg

so, provocando desconcierto en el mismo.

La capacitacién es casi nula, por el desinterés que existe en
los mandos superiores y la poca presidn que existe por parte_

de los empleados que hasta cierto punto son conformistas.




f)

g)

h)

k)
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~-

Las personas que han recibido algin curso de capacitacidn no

han visto materializado su esfuerzo con el "premio" de algdn

ascenso.
~

Mo se deja a las personas capacitadas aplicar en el campo de
trabajo los conocimientos adquiridos, por los "vicios" que ---

existe en la Institucion.

No existen incentivos que motiven al trabajador a dar mds de
sf mismo, ni el reconocimiento al trabajo bien hecho .ni al es-

fuerzo que en un momento dado pueda hacer el empleado.

No existen politicas por escrito de Recursos Humanos, o si las
hay nadie las conoce por la poca difusi6n que existe de éstas,

hay poca comunicacidn.

No hay un sistema de quejas o sugerencias y observaciones que_
puedan coadyuvar a que los empleados manifiesten su desconten-
to con respecto a alguna anomalia suscitada en el campo de tra

bajo o a problemas surgidos en la relacidon de trabajo en todos

los niveles.

La mayoria de la gente a nivel profesional que labora en la --
Direccidon General de Tarifas, y que saca adelante el trabajo -
(analistas, jefes de oficina y cocadinadotes) no es--
tin conformes con los "sueldos" que se les paga, trabajando 1la
mayoria solo por la necesidad de percibir un mini salario que_

no corresponde a su categoria de profesionista, no sintiéndose
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realizado ya que en el gobierno es muy dificil ascender por -
miritos propies, una persona por eficiente que sea si no tie-
ne alguian giue la respalde pasard afos y afios en un mismo ---

~

puesto sin que se le prunueva,

Al hacer una soma2ra comparacidn entre algunos de los cuestionarios
resueltos por miembros de la muestra nos pudimos dar cuenta de que
a través de casi cuatro sexenios no ha cambiado la forma de Admi--
nistracidn, ya que al analizar la informacidn proporcionada por --
uno de nuestros entravistados cuya\fecha de inagreso data de 1965 y
uno de mds recienta ingreso (marzo de 1987) podemos decir que el -
sistema no ha cambiado, no existe induccién, capacitacién formal,_
incentivos, etc.: se ubica errdneamante al personal de acuerdo a -
los conocimientos adguiridos en su vida académica, y antonces sur-
ge la duda éiqué probalidad de desarrollo tiene por ejemplo un téc-
nico en criminalistica?, un Licenciado en Economfia, un administra-
dor, un ingeniero, un médico cirujano, un psicélogo o un licencia

do en pedagogia, si la actividad en la Direccidn General de Tari-

fas es la de analizar escritos, redactarlos e imponer sanciones, -
no cabe duda con &stec gue no se lleva debidamente la planeacidn -

estratégica de los Recursos Humanos.
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3.12.1 Resumiendo en porcentajes las respuestas del cuestionario aplica

do a los analistas, jefes de oficina y cocrdinadores.

1.- E1 88.0% no recibié cursos de induccién lo que demuestra que

estos cursoes son casi nulos; la actividad que va a desempe--
fiar un compafiero de nuevo ingreso es mostrada o enseffada por
los mismos compafieros del departamentc donde va a laborar --
mas no por una persona enviada por la Subdireccidn de Adminis
tracidon o el Departamento de Recursos Humanos que son los --

mds indicados en este caso.

Al 35.3% se le pagd al ler. mes; al 17.6% al segundo mes; al
35.3% al 3er. mes y al restante 11.83% se les pagd entre el -
40. y 60. mes.- En este renglén se ha agilizado el sistema de
pago mds no uniformado, trayendo como 16gica consecuencia --
cierta incertidumbre en el empleado de nuevo ingreso'; dismi-

nuyendo con esto su capacidad de trabajo, su concentracidn y
eficiencia.
E1 58.9% no recibié capacitacidn expresando que el motivo ---

principal que los entrevistados han observado es la falta de_

interés por parte de los sSuperiores para impartir esos cur--

‘" sos. Por otra parte, no se "encontrd" la necesidad de impar-

tir dicho curso ya que se designa al personal para que ocupe_
los diversos puestos clave de acuerds a favoritismos y no por

la capacidad real del personal.

Del 41.1% que recibié capacitacidn ninguno ha logrado un as--

censo ya que la capacitacidon que se imparte no la utilizan pa




ra evaluar al personal,

El total de entrevistados sefalan que no se aplican los cono-
o . 3 . 3 -y
cimientos adquiridos en los cursos de capacitacidén por no es~-

tar acordes con la actividad desempeiiada.

Los incentivos que el 100% de los entrevistados conoce estd -
relacionado con 10 dias de vacaciones adicionales, dias que -

se raparten de acuerdo a Intereses de terceros.

Se desconoce en su totalidad la existencia de politicas por -
parte de la Direccidn,arqumentando que de existir &stas se --
crearia un compromiso para cumplir y hacer cumplir éstas y no
se estd dispuesto a adquirir obligaciones (si existen politi-

cas por escrito ninguno de los empl2ados las conoce).

Nuestra poblacidn desconoce este sistema ya que "no es necasa

rio conocer las inconformidades o sugerencias de los emplea--

dos"ya que &stos se subordinan a toda imposicidon dirigida por

los superiores.

E1l total de la poblacién entrevistada manifestd su desconten-
to e inconformidad deriv@dos de las limitaciones para poder -
desarrollarse profesionalmente, ya que se encuentran desubica
dos en sus dreas de trabajo al no corresponder sus conocimien

tos con la actividad desempefada.
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3.13,- Modelo de Administracidn de Recursos Humanos.

A continuacién se presenta un model> de Administracidn de Recursos
Humanos que puede servir de guia para hacer una comparacién mis --

~
objetiva de la situacidn presentada anteriormente.

Dicho modelo incluye una explicacidn tedrica de las funciones gue_
competen directamente a la Administracién de Recursos Humanos » --
que han sido objeto de la presente investigacién, las cuales, me-;
diante su estudio adecuado, pueden ser ajustadas a la realidad de_
la Direccidn General de Tarifas.

En todo tipo de organizacién sea pablica o privada se debs 1levar_
en toda su extensidn el reclutamiento, la seleccidon, el entrena---

miento, sueldos y salarios y relaciones laborales, dando la impor-

tancia que requiere la Administracidon de Recursos Humanos.

La Administracidn de Recursos Humanos tiene como una de sus princi
pales tareas la de proporcionar el elemento humano gue es requeri-
do por una organizaci6n, esta tarea recibe el nombre de racluta— -

miento de personal.

E!l proceso que debe seguirse para el reclutamiento es el siguien--
te: En el momento en que existe una vacante en la organizacidn, se
debe tratar de conseguir a la persona que sea la mds indicada para
ocupar el puesto. La vacante deberd ser notificada a travds de --
una requisicidn al departamento de personal o seccién encargada dé

esta funcidn. Para encontrar a la persona adecuada se buscard pri

mero. de entre los elementos con que%'cuenta st ga:},m'dn"nen ﬁiB‘E
_BE LA GISLIGTECA +
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inventario de Recursos Humanos al que pudiera ser el mdas iddneo,_
que conozca suficientemente la organizacidn y del que se conozca_
la trayectoria que ha seguido dentro de la empresa, esto traerd -
como consecuencia que se disminuya el periodo de entrenamiento al
aque se someteria una persona que no conozca la organizacign y lo_
que es mds importante, contribuird a mantener la moral alta del -
personal que ya trabaje en la organizacidn, al permitir que cada_

vacante signifique la oportunidad de uno o varios ascensos.

S1 dentro del personal ya integrado a la empresa no se encuentra_
el candidato deseado, se acudird a la cartera de solicitantes, --
fuente importantisima que toda organizacion debe tener. Si adn -
después d2 consultar la cartera de la empresa no se logra encon--
trar a la persona necesaria se puede recurrir a otras fuentes im-
portantes, principalmente cuando se requiera personal calificado_
o altamente calificado y que son: las agencias de empleo, medios__

publicitarios, instituciones educativas y bolsas de trabajo.

La fase que sigue al reclutamiento es la salaccidn dal personal,_
esto es elegir de entre l1os solicitantes que se presentaron a ---
1lenar una solicitud el o los candidatos al puesto. La seleccién
se puede definir como: “un procedimiento para encontrar al hombre
que cubra el puesto adecuado a un coséo también adecuado, que per
mita la realizacidn del trabajador en el desempefio de su puesto y
el desarrollo de sus habilidades potenciales a fin de hacerlo

mds satisfactorio a si mismo y en la comunidad en que se desen---




81

vuelve, para contribuir de esta manera a Tos propdésitos de la or-
. .2 1 .

ganxzacxon".( )

pPara cumplir con esta responsabilidad es necesario que las deci--
. ~

siones que se tomen estén fundamentadas sobre bases técnicas 16gi

camente estructuradas, siguiendo un procedimiento cientifico.

La intuicidén y la buena voluntad no pueden suplir a los instrumen
tos cientificos para que el seleccionador cumpla con su responsa-

bilidad profesional y humana.

Para proceder al proceso de seleccidén se debe recurrir a la requi
sicidn basada en el andlisis de puestos y valuacidn de los mismos,
con el objeto de determinar los requerimientos que debe satisfa--
cer la persona para ocupar el puesto eficientemente, asi como el -

salario a pagar.

Despuds de que se ha reclutado a solicitantes y se ha elegido a los
posibies candidatos se procede a llevar a cabo la entrevista preli
minar o inicial con el objeto de detectar de manera general y en -
minimo tiempo posible, los aspectos mds ostensibles del candidato_
y su relacidn con los requerimientos del puesto; por ejemplo: apa-
riencia fisica, facilidad de expresidn verbal, habilidad para rela
cionarse, etc., con el objeto de descartar a aquellos candidatos -
que de manera manifiesta no reidnen los requerimientos del puesto -
que se pretende cubrir; debe informdrsele también la naturaleza --
del trabajo, el horario, la remuneracidn ofrecida, las prestacio--
nes, a fin de que el candidato decida si le interesa seguir adelan

te con el proceso. Si existe interés por ambas partes se pasa a -




a)

b}

c)

d)

g2

la siguiente etapa, que es la entrevista de seleccidn.

En la entrevista de seleccién los elementos que se deben conocer
. ~

son:

Historia Laboral.- Conocer sus empleos anteriores y estabilidad_
en 1o0s mismos, ingresos. econdmicos, actitud hacia su jefe inme--
diato. En fin, la manera generé]ren que se desenvuelve en el am
biente de trabajo. e ' '

Yistoria Educativa.- Para conocer si no ha existido continuidad_
en sus estudios y duracién de los mismos, papel que jugd en este
ambiente, informacidn sobre sus intereses vocacionales y la rela
cidén con las tareas que ha venido desempeafando, la actividad en la
decisidn de elegir su carrera y el grado de dependancia de otras

personas.

Historia Personal.- La informacifn-a obtener implica indicadoras
del concepto que el individuo tiene de si mismo, de sus familia-
res, parientes, del mundo y de la vida en genaral; acs vz a dar__
una pauta en ef manafo de sus relrelonts jnterpersonales. En es
ta drea también se conocerd en forma varbal el estado de salud -
del individuo (enfermedades y accidentes como uno de los varios_

indicadores de la forma en que el individuo se maneja)

Tiempo Libre.- Se busca obtener informacidn sobre el uso que ha-
ce en su tiempo libre para precisar la manera de cdémo canalizar__

sus tensiones y hacer uso de su responsabilidad general.



83

e} Proyectos a corto y Largo plazo.- Bdsicamente se pretende auto-
determinarse, realizarse y proyectarse el entrevistado en sus -
metas, se estd tratando de conocer el grado de objetividad que_

tiene en la evaluacidn de sus metas con relacifén a sSus recursos.

Una vez realizada la entrevista de seleccidon se debe elaborar un

informe de la entrevista.

Informe de la Entrevista.- El resultado y conclusiones de la en-

trevista deben ser redactados inmediatamente después de conclui-
da, con objeto de no omitir ninguna informacidn que distorsione_
el resultado. EI1 informe debe ser claro, concreto e inteligible

para quienes tengan necesidad de consultarlo.

Pruebas Psicoldgicas, psicotécnicas y psicométricas.- En esta --

etapa del proceso técnicode Seleccidén se hard una valoracién de
la habilidad y potencialidad del individuo asi como su capacidad
en relacidon con los requerimientos del puesto y las posibilida--

des de futuro desarrollo.

Pruebas de cultura general.- Se detectan los conocimiento y el -

grado de cultura de las personas.

Pruebas de Trabajo.- Aqui hay dos opciones:

a) La realizacidn de estas pruebas son generalmente aplica
das por el futuro jefe inmediato, a2 fin de comprobar gue el can-
didato tiene Tos conocimientos y experiencia laboral gue el pueg

to exige.




84

b) Que el departamento de reclutamiento y seleccidn tenga -
toda una bateria de pruebas debidamente estandarizadas para que -~
ahi mismo detenten los conocimientos y experiencia necesarias, --

para gue el jefe inmediato no se distraiga de sus labores.

Examen M&dico de Admisidn.- Reviste una importacida bdsica en las

organizaciones, porque la buena salud del individuo es fundamen--

tal para el desarrollo de su trabajo y por ende, redituard en el _

mejor funcionamiento de la organizacidn. E1 articulo 15, 16 y 17
del Reglamento de Higiene y Seguridad de la Secretaria de Trabajo

hace mencidén al respecto como una obligacion de los patrones.

Estudio Sociecondmico (informa sobre tres aspectos).

a) Proporcionar una informacidn de la actividad socio-fami-
liar para conocer conflictos que pudiera repercutir en el rendi--

miento del trabajo.

b) Conocer su desenvolvimiento en actitud, respunsabi1idad

y eficacia en trabajos anteriores.

c) Corroborar la honestidad y veracidad de la informacidn_

proporcionada.

Decisidn Final.- Esta decision debe corresponder al Jefe inmadia
to del futuro empleado por ser &1 o los directos responsables del
trabajo del futuro subordinado. Al Departamento de Personal co-

rresponde el papel de asesor en dicha decisién final.
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Induccidn.- Es necesario establecer un proceso de induccidn al -
nuevo trabajador, con el objeto de conseguir la rdpida integra--

cién del mismo a 1a organizacidn y viceversa.

Los aspectos mds importantes de este programa son:

1.- Contrato y prestaciones de la empresa.

2.- Bienvenida (breve historia de la empresa)
3.~ Objetivos generales y departamentales.

4.~ Reglamento Interior de Trabajo

5.- Conocimiento de las instalaciones fisicas.

6.~ Presentacion con el jefe inmediato superior, éste a su vez_
deberd mostrar el departamento, donde trabajard y hacer la_
presentacidn de sus nuevos compafieros.

7.- Mencionarle a las personas 1os canales de comunicacién ade-
cuados, a los que deba recurrir en caso de problemas.

8.- Derechos y obligaciones

9.- Actividades o trdmites legales.

Lo anteriormente expuesto, se sugiere que esté contenido en un =

manual con el propésito de facilitar su consulta cuando se requig

ra.

Capacitacidén y Desarrollo (Entrenamiento)

Capacitacidn: Es la creacidn o desenvolvimiento de aptitudes y dis
posiciones para aprender nuevas cosas y adquirir habilidades, ---
siendo éstos de cardcter técnico, cientifico y administrativo, pa-

ra aumentar el nivel de eficiencia de los empleados.
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Adiestramiento.- Consiste en el incremento de la destreza para -
la ejecucién de las tareas especificas ya sean de orden intelec-

tual, manual o artistico.

Entrenamiento.- Preparacin para un esfuerzo fisico o mental, pa

ra poder desempefar una labor., Forma parte de la educacidn.

Desarrollo.- Es el perfeccionamiento de las aptitudes y disposi-
ciones adquiridas asT como la de los hdbitos intelectuales, ma--
nuales 0 artisticos, con el fin de mantener y conseguir conoci--
mientos de efectiva aplicacidn prdctica y aptitudes positivas de

realizacidn personal.

Para indicar como se implanta un programa de entrenamiento debe-

mos comenzar por sefalr como se determinan las necesidades de en

>

trenamiento en las organizaciones. Representan una carencia de_

algo que aparece en funcidén de una norma, de un patrd o de un --
debe ser. Asi pues el andlisis de necesidades es parte medular;
antes de lanzar programas de entrenamiento se requiere conocer -

cudles son las necesidades actuales y futuras.

Dicho analisis estd basado generalmente en:

Indices de eficacia de 1a organizacidn.- Se exprasan -

frecuentemente en términos de costos, algunos son:

a) Costos de trabajo requerides para la produccidn -de_
bienes y servicios.

b) Costos de los materiales necesarios para producirios.

¢) Calidad de los bienes y servicios.
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d) Utilizacidn de maquinaria y equipo.
e) Costos de distribucidn

f) Cantidad y costo de los desperdicios.

An&lisis de las operaciones.- Se busca determinar el -
contenido de trabajo de cada puesto y 10os requerimien-
tos para desempelarlo de una manera efectiva. A fin -
de poder entrenar o perfeccionar al personal, debe te-
nerse en cuenta, que es necesario conocer el trabajo _
que va a ensefarse y para ello establecer qué es_el --
puesto, y que se hace en é1, qué habilidades fisicas y

mentales se precisan para su ejecucidn.

Se requiera entonces desglosar el puesto en varias partes; de --
ahi que se utilice el andlisis de puestos cuyo objetivo es deter

mar 1o que la persona hace y lo que debe saber para hacerlo bien.

ET andlisis no debe hacerse pensando en las personas que ejecu--
tanyel trabajo, sino en concentrarlos en las acciones que se eje-

cutan parza cumplir esa labor.

Con los anglisis de puestos se distingen elementos que sean indis
pensabies para la seleccidn de personal asi como para el entrena-
miento, zcciones materiales que debe realizar el trabajador, re--
quisitos de habilidad, esfuerzo, responsabiiidad, conocimiento, -

etc., qua debe tener la persona que lo cubra.

Andlisis Humano.- Se realiza tomando en consideraci6n -

dos elementos:
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a) Inventario de Recursos Humanos.

b) Moral de trabjo de 1a organizacidn.

€1 inventario de Recursos Humanos nos indica con qué potencial --
cuenta 1la empresa en el momento actual ¥y cémo va a proyectarse al

faturo.

En cuanto a 1a moral del trabajo, podemos decir que 1os lineamien
tos de una arganizacién estdn en funcidn de fas actitudes de Sus_
miembros; para conocer 2sto, debemos investigar las actitudes de_
un empleado hacia diversos aspectos de su trabajo y hacia la orga

nizacidn, como producto de sus experiencias.

Tanto los findices de eficacia, anilisis de operaciones como en el

anadlisis humano utitizan indistita ¥ especificamente 1p§~siguien—

tes métodos:

a)>05§ervaci6n
b) Cuestionario

¢) Entrevista.

Una vez que han sido determinadas 1as necesidades de entrenamiento
que se va a utitiz=, 105 tipos de entrenamiento l0S podemos agru-

par en 4 y son:

a) Induccidn
b) Adiestramiento dentro de la empresd

¢) Escuela Vestibular
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d) Escuela general de la organizacidn.

Explicacién de los incisos anteriores:

- ~
) - - - 2 -
2) Induccidn.- Consiste en acelerar la educacidn del

individuo al puesto, al jefe, al grupo y a la or-

ganizacidn.

b) Adiestramiento. de 1a empresa.- Su-objetivo funda

mental es acelerar la produccidn.

¢) Escuela Vestibular.- Su objetivb es énseﬁar rdpida
mente las funciones de la labor especifica a la -
que va a dedicarse el nuevo trabajador. Este tipo
de entrenamiento conviene a organizaciones que tig
nen la necesidad de grandes cantidades de personal
nuevo para la ejecucién de un ndmero reproducido -

de clases o especies diferentes de trabajo.

d) Escuela General de la Organizacidn.- Se oéupa de -
dar adiestramiento técnic, aunque tambiém brinda -
cursos destinados a proporcionar al personal la --
formacion necesaria para asumir mayores responsabi
VTidades.

3.14.- :
Principios de Aprendizaje y las Diferencias Individuales.

No basta programar cursos dentro de la organizacifn para que sean

efectivos es imprescindible tener en cuenta los principios del --
aprendizaje, cuyo proceso puede conceptuarse como la adquisicidn_

de nuevos modos de conducta, de nuevas posibilidades de comporta-
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miento; en términos generales representa cambios en la persona. -
fs muy importante considerar también que no todas las personas --
son iquales, que algunas personas aprenden con suma facilidad y -
que otras en cambio requieren de mis atencidn pues tardan mds en

aprender debido a sus habilidades, avance cultura, etc.

La Motivacién.

Un factor muy importante a considerar, que facilita el aprendiza-
je en las personas es la motivacidn, ya que aprendeﬂ mids y mejor
quien desea hacerlo, o que considera una necesidad el aprend;r,_
o tiene como meta aprender algo, a diferencia de agquellos que --

sienten el aprender como obligacidon impuesta.

Los estdndares {(medidas)

Es importante saber cuanto va alcanzando, como va progresando 1la
persona o si el aprendizaje es reducido en relaci6n al tiempo y -
dedicacidon empleada. £Zs importante también fijar un criterio o

estidndar para decidir cudnto aprendid la persona.

Los antecedentes del Individuo

Es necesario conocer los conocimientos que tengan las personas -
que se vayan 4 entrenar ya que lo que se vaya a ensefiiar debe es-

tar adaptado al individuo.

Técnica de Entrenmamiento

Para que el entrenamiento sea efectivo y tenga los mejores resul
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tados, deben tenerse en cuenta las técnicas mds adecuadas que -
cumplan con los objetivos propuestos para la solucidn de necesi

dades. Algunas de ellas son:

a) Rotacidn de personas entre diversos puestos.
) Lecturas dirigidas

c) Redaccidn de articulos
d) Andlisis de casos

e) Discusiones dirigidas’
f) Seminarios

g) Mesas redondas

h) Juegos de gerencia

i) Instruccidn programada -
j) Viajes de estudio v
k) Conferencias

1) Retiros

m) Dramatizaciones

n) Demostraciones

o) Cursos internos y/o externos, etc. . RN

Formacion de Instructores

Un problema grave en cualquier organizacign es determinar quie--

nes han de encargarse del entrenamiento. Puede suceder que una_
persona que conozca mucho de algin campo no pueda transmitir sus
conocimientos adecuadamente; por tanto se recomienda que los ins

tructores muestren las caracteristicas siguientes:

a) Conocer bien el trabajo que ha de hacer

b) Poseer deseo de ensefiar a otros
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c) Tener conciencia de lo referente a 1a produccidn de -
calidad.

d) Contar con habiltidad para comunicar ideas a los demds.

e) Lealtad para la organizacidn y sus objetivos.

Formacidn de Manuales de entrenamiento

Siendo el manual la guia o procedimiento a seguir para todo cur-
so, el instructor encontrard una ayuda bdsica, pues-constituye -

su manual en el trabajo a desarrollar.

Los manuales son un instrumento importante dentro de la organiza
cidon puesto que persiguen la mayor eficacia en Ta ejecucidn del_
trabajo asignado al personal para alcanzar los objetivos de la -

empresa. Terry nos dice: "Una manual de oficina es un registro_

de informacidn e instrucciones que conciernen al empleado y pue-

der ser utilizados para orientar los esfuerzos de un empleado en

una empresa. En realidad es un libro-guia, una fuente de datos_

que se cree son esenciales para la mejor realizacidn de las ta--

reas"(z). Los manuales son una forma sencilla, directa, unifor-

me y autorizada de presentar la informacidn que trata de los da-
beres y responsabilidades de un empleado, los reglamentos bajo -

los cuales tendrd que trabajar y las politicas y practicas de 1la

empresa. Todo manual de procedimientos requiere que las informg

ciones o instrucciones gue contenga se expresen en palabras cla-
ras en un texto, el cual describird el procedimiento de que se -
“trate enumerando las operaciones en orden cronoldgico, precisan-

do en que consiste cada operacién y quién debe efectuarla, déonde

(2) G.Terry. Obra citada.

R e



93

Yy para qu§ debe ejecutarlia. En esencia un manual de procedimien-
tos ®s una ayuda para la orientacidn de los empleados. Puede --
ayudar a hacer que las instrucciones sean definidas, a declarar_
politicas y procedimientos, a fijar la responsabilidad para pro-
porciionar soluciones rdpidas a los malos entendidos y a mostrar_
céma puede contribuir el empleado al logro de los objetivos de -

la compafiia as? como a sus relaciones con otros empleados.

Sueldos, Salarios y Prestaciones.

Para Jos organismos regidos por la Ley Federal dg1'Trabajo:

La Ley Federal del Trabajo en su Articulo 82 define el salario -
como: la retribucién que debe pagar el patron al trabajador por

su trabajo”.

ETl Articulo 84 aclara que: "el salario se integra por los pagos

en efectiveo, por una cuota diaria, gratificaciones, percepciones,
habiitacidn, primas, comsisiones, prestaciones en especie y cual-
quder otra cantidad o prestacidn que se entregue al trabajador -

por su trabajo".

£n ¢uanto a los sueldos se dice que "es la retribucidon que reci-
be el empleado de confianza y su distincién corresponde dnicamen
te a2 la periodicidad de pago que es generalmente quincenal o de-
cenzl. La Ley prohibe que el plazo para el pago del salario sea
mayor de una semana en el caso de personas que desempefian un tra

bajo material y quince dias para los demds trabajadores.
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Para las instituciones de gobierno cuya relacidn con sus traba-
jadores no es regida por la Ley Federal del Trabajo, éstas se -
sujetardn a las disposiciones establecidas en el Articulo 123 -
Apartado "B" de la Constitucion Politica de los Estados Unidos;

Mexicanos.

La remuneracidn justa al trabajador no implica que sea igual, -
ya que es preciso que exista la diferenciacidn en los salarios_
de acuerdo con los requerimientos del trabajo, su valor relati-
vo en relacidn a 1o0s gue existen en el resto de la organizacidn,
es en este apartado donde se justifica la existencia de las ---

técnicas de andlisis de puestos.

La Ley Federal del Trabajo en su Articulo 86 habla de una igual
dad en el puesto y Ja dnica forma de determinar esa igualdad o_

desigualdad es mediante el uso de andlisis de puestos.

Tomando como base el andlisis de puestos, podemos decir que la_
valuacidn de los mismos es un procedimiento que analiza el pues
to para determinar el grado de habilidad, esfuerzo y responsabi
lidad requerida en el mismo y las condiciones de trabajo en las
cuales se desempefia en relacidn con otros puestos de la misma -
organizacidén, a fin de establecer una relacidn 1dgica y objeti-
va entre estos factores y 1a estructura de salarios. Asi pues,
todas las organizaciones deben repcuparse y establecer una es--
tructura de salarios que cubra las necesidades social, legal y_

econdmica.
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Dentro de las técnicas administrativas para estructurar la es-

cala de sueldos y salarios se conocen entre otros los métodos_

de:

1.- Alineamiento
2.~ Escala o grados predeterminados
3.~ Comparacién de factore '

“4.—¢Va1uaci6n por puntos.

* Serviicios y Prestaciones

Servicios son todas aquellas actividade;. costeadas ‘por 1a orga

nizacidén, que proporcionan una ayuda o beneficio de indole mate

rial o social a los empleados.

Prestaciones son aquellos elementos que en forma adicional al
salario nominal recibe el trabajador en efectivo o en especie y
que van a representar un ingreso, o el ahorre de un gasto que -
de otra manera, &1 hubiese tenido o se hubiera visto obligado a

realizar, las prestaciones contribuyen al incremento del sala--

rie nominal.

Los servicios y prestaciones que otorgan las diferentes organi-
zaciones es muy variable, porque independientemente de las mar-
cadas por la Ley (IMSS e ISSSTE), depende de las politicas de -

una organizacidn, de otorgar dichos servicios y prestaciones,

las que se dividen en:
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a) Financieras directas - monetarias

b} Financieras indirectas - en especie, descuentos en -~
tiendas.

Relaciones Laborales

Cada vez gue es contratado un trabajador se inician una serie -
de relacignes entre €1 y la organizacidn.

Las organizaciones se valen de medios para hacer sentir su in--
fluencia 2n toda la organizacifn, estos medios son las ﬁo1iti—
cas, entendiéndose per politica las 1ineas generales de conduc-
ta que detzn establecerse con el fin de alcanzar sus objetivos:
éstas permiten tomar decisiones al personal directivo de una --

organizacifn en cualquier momento ante cualquier situaciodn.

El estabiscimiento de politicas compensan la imposibilidad en =~

que se halla la direccidn para tratar con cada empleado.

Las politicas constituyen una orden directa por medio de la cual
los niveles superiores de la organizacidn tratan de determinar_
la conducta de los niveles inferiores. Por las razones antes -
mencionadas es que cualquier tipo de organizacidn debe de tener
por escriito politicas para~1os Recursos Humanos.

3.15. -~
Requiszitos qué deben cumplir las politicas de fiersonal,

ajl Deben presentar una cierta generalizacidn, es decir,_
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deben ser uniformes en toda la organizacidén. Los principios -
fundamentales tienen que ser aplicados en igual forma en to-

dos los departamentos, las excepciones no son agradables.

b) Deben ser especificas de acuerdo con las caracteristi
cas internas de 1a empresa. Deben preparse en la medida de__
Ta misma, no limitdndose simplemente a copiar la de otras em

‘presas en todas . sus partes.

c) Deben de. estar expresadés con c]aridad;'de manera que
no haya duda acerca de lo que en ella se expresan o Se propo

ne.

d) En To posible, todo el personal debe conocerlas o por
To menos anticipadamente deben comunicarlas a todos Tos que_

- son responsables de su implantacidén y cumplimiento.

e) Tienen gque ser politicas u orientaciones que no estén
en conflicto u oposicidn con las de las entidades oficiales_

o la realidad social del momento.

Ninguna politica puede ser efectiva si se convierte en un secreg

to a nivel solamente de alta direccidn. Su implantacidn serd -

mds fdcil no solo cuando es conocida por todos, sino ademds, ==

cuando se consigue de la mayoria un interés directo en ella y =

una correcta interpretacién en todos sus puestos.
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Dar informacién y recibirla, es uno de los elementos mas impor-

tantes para la autorrealizacidn del individuo en la organiza---

cién: el hombre quiere comunicar y desea que se comuniquen con_
él.

Se ha dichoe que la comunicacidn puede ser ascendente y descen--
dente, esto es, que va de los niveles mds altos hacia los nive-

les inferiores y viceversa. Estas causas son las que hacen ne-
cesario la existencia de un sistema de quejas y sugerencias (cg

municacidn ascendente).

En las sugerencias el empleado o0 trabajador somete a la conside

racion de los administradores del programa su idea por .escrito.

Las quejas es un medio también de comunicacidn ascendente que -

normalmente se hace por tres razones:

1. Desaveniencias entre dos o mds trabajadores.

2. Desaveniencias entre uno o mas empleados y uno 0 mas su--
pervisores.

3. Inconformidad de los empleados con alqunos o algquno de --

los servicios o prestaciones que contractualmente les ---

otorga la organizacidn.

Los medios de comunicacidn que se utilizan normalmente para dar
a conocer al personal infarmacidn, sobre acuerdos, actividades_

que se 1leven a cabo en la organizacidn son: boletin, circular,
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memoridndum, pizarrén. Todos estos medios son escritos, ya que
con la utilizacion de la comunicacién verbal al pasar de perso

na en persona, se distorsiona la informacidn.

Rotacion de Personal

"Es el nimero de trabajadores que salen y vuelven a ingresar en

relacidon con el total de una empresa, sector, nivel jerdrquico,

departamento o puesto® (promociones, transferencias o permutas).

Partiendo de esta definicién se deduce que no se deben conside-
rar como parte de la rotacidén de personal el nimero de trabaja-
dores que salen, pero que no son substituidos por otros, que en
este caso, puede tratarse de reajuste o contraccion de la empre

sa, del mismo modo, si determinado nimero de trabaijiadores entra

! a formar parte de la organizacién mds no a substituir a otros
que existian antes, tampoco cuenta esto para la rotacidn, sino_
que se refiere mds bien al crecimiento de la institucién.
3.16.~

Como corolario a este trabajo se mencionan alqunos principios -

de Administracidn de Recursos Humanos que se deberian aplicar -

tanto en las empresas piblicas (que son las mds necesitadas) co

mo en las privadas; y son los siguientes:

1.~ Tratar a cada empleado con justicia y con respeto a su dig-

nidad humana.

2.- Tratar a cada empleado como una persona importante en la or

ganizacidn.
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11.

12,
13.
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Reconocer que cada uno contribuye y que cada uno depende -

de 1os logros del grupo completo.

Proporcionar los mejores sueldos y salarios, condiciones de
trabajo y beneficios de acuerdo con 1a prédctica corriente de

programas y las utilidades de la organizacidn.

Hacer todo el esfuerzo posible para dar seguridad de empleo_

e ingresos a todos los empleados. . ...

Proporcionar medios de trabajo segqrqs y;p1acenteros.

Emplear personas cuyas calificaciones y experiencia llenen -

0 cubran los requisitos minimos para cada puesto,

Desarrollar empleados de acuerdo con sus capacidades y cons-

truir un equipo entrenado y eficiente (para cumplir con los_

objetivos de la organizacidn).

Proporcionar oportunidades de progreso (ascensos) basados en
méritos.
Conducir relaciones justas con l1os representantes seleccio-

nados (lideres informales) por los grupos de empleados.

Llevar a un mdximo 12 delegacién de autoridad a los niveles

mas bajos posibles.

Reclutar y seleccionar para carreras de trabajo.

Proporcionar administradores profesicnalmente competentes y

capacitados, asi como personal eficiente.
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"Revisar continuamente todas las politicas {$i es que las hay),

programas .y practicas".

3.17.~ Principios de ascensos.

1.- Ascender al empleado que se capacite y promoverlo, siempre_

y cuando demuestre tener los conocimientos necesarios para_

ocupar el puesto.

2.~ A todas aquéllas personas que hayan reunido la antiguedad -

necesaria, se les ascenderd a puestos superiores.

3.- Ascender al empleado conforme a los méritos y eficiencia -

que haya realizado en el desempeiio de su trabajo.




102

BIBLIOGRAFIA

G6mez Garcia, David. Seminario de Investigacifén. La Administra-
cifén de Recursos Humanos como base de la reforma administrativa_
en el Sector Pfiblico Central. México, 1976.

Argyris, Chris, 1923.
E1 individuo dentro de la organizacién. Barcelona. Ed. Herder,_
1979.

Xoontz, Harold.
Elementos de Administracibén. 2a. EA. México. Mcgraw-Hill, 1983,

Garcfa Valencia Antonio.
Relaciones PGblicas y Reforma de la Administracién. 2a. Ed. Mé&-
Xico.

. Leemans Arne F.

Como Reformar Jla Administraciétn PGblica. México. Fondo de Cultu-
ra Econfmica, 1977.

Ramfirez I,.. Fernando.
Administracién de Personal y Recursos Humanos. 2a. Ed. México, -~
Trillas.

Arias Galicia Fernando. :
Administracibn de Recursos Humanos. 2a. Ed. México, Trillas, 1976. .

Manual de Organizacibn de la Secretarfa de Comunicaciones y = —==
Transportes.

Manual de Organizacién de la Direccién General de Tarifas, Ma- -~
niobras y Servicios Conexos.



	Portada
	Índice
	Introducción
	Capítulo I. Marco General de la Administración Pública Federal
	Capítulo II. La Burocracia
	Capítulo III. Investigación
	Bibliografía



