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XNTRODUCCXON 

El recurso humano es y debe ser ·el fundamento, e1 fin 

y el sujeto de todas las instituciones en que se expresa­

y actúa la vida social. Nunca ha de ser considerado como­

elemento u objeto pasivo de la misma y menos aün cuando -

se trata de hacer más énfasis en él para la creüción de -

la actividad nueva que se requiere para el desarrollo. 

Aquella verdad debe ser no sólo conocida sino asimil~ 

da y llevada a la realidad social en las formas y en la -

medida que 1as circunstancias permitan o reclamen. Sin l~ 

gar a dudas, es una labor ardua, pero nobilisima por su -

misma esencia. 

Hay un nuevo enfoque de ese recurso humano en la adm! 

nistración gubernamental. Es de carácter moral, social y­

no sólo instrumental. No es paternalista, sino promotor,­

contrario al mantenimiento de casos negativos y a intere­

ses creados que generalmente prevalecen. Conociendo mejor 

al recurso humano se le deben dar las necesarias oportuni 

dades para que desarrolle todos sus potencialee. 

Se reconoce asi que el hombre es, de todos los recur­

sos existentes, el anico que tiene autodominio de partic! 
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pación y de crecimiento interno. Y es sin lugar a dudas -

el recurso más importante en cualquier esfuerzo de deea-­

rrollo. 

Debe analizarse aisladamente a ese recurso humano en­

sus principales caracteristicaa para llegar luego a sus -

interrelaci.ones institucional.es. Estas constituyen una 

verdad en la cual el hilo o elemento principal es el hom­

bre: el mée importante factor de la administración guber­

namental, o de cualquier empresa. 

\'amos a analizar sintéticamente las diferentes partes 

componentes del recurso humano presente en la administra­

ción gubernamental, y en forma somera en las empresas pr! 

vadas, pues de la calidad del hombre, de su fuerza moral.­

y de su preparación, dependen fundamentalmente, todos los 

sistemas sociales y entre ellos los administrativos póbl! 

cos. 

En et primer capitulo se estudiará la importancia de­

los recursos humanos como elementos con v~rtudes, capaci­

dades, conocimientos que son la base para su población en 

la satisfacción de sus necesidades. 

Asi mismo se destacará a la Administración Póblica e~ 
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mo parte de1 Estado. Y en sus aspectos socia1es. 

El segundo capitulo se abocaré a' la historia de 1a a~ 

ministración en algunos paises. Lo mismo que en sus obje­

tivos mediante la coordinación adecua~a de la empresa y -

sus empleados, para el bienestar de la co1ectividad. 

En lo re1~tivo a los problemas de1 gobierno por la 

falta de administración de recursos humanos se tratarán -

los problemas que tiene e1 Estad9 con sus trabajadores en 

la relación de trabajo. 

El tercer capitulo s~ referirá a la naturaleza de 1a­

administración de recursos humanos como beneficio para el 

trabajador, para la institución o empresa, y para la so-­

ciedad en general. 

Lo mismo que de los objetivos de !a función de admi-­

nistración de recursos humai:ios, como administración de 

personal en relación a sus aspectos més importantes como: 

empresa eficiente, trabajadores capaces y uatisfechos, 

asi como seguridad y oportunidades de progreso en el tra­

bajo. 

En el capitulo cuarto se hablar& de las principales -
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funciones de la administración de recursos humanos en el­

sector püblico. Como administrar a sus recursos humanos -

para que funcionen adecuadamente en su puesto. a través -

de una buena selección y capacitación. 

El último capitulo tratará de la economía de los re-­

cursos humanos en su aspecto social y actual como trabaj~ 

dores. 

También se destacará lo relativo a los factores que -

influyen en la fuerza de trabajo, como esenciales para el 

progreso de los empleados y del pais. 

Asi como lo referente a la demanda de trabajo y el 

sistema educativo, como elementos importantes para el in­

greso y el crecimiento económico del pala, y de la comuni 

dad. 

En términos generales se tratará a los recursos huma­

nos como seres humanos con atributos en términos de cali­

dad humana, como capacidades, aptitudes, conocimientos y­

experiencias. Enfocandolos a las organizaciones, institu­

ciones o empresas en beneficio de la sociedad f!O general. 
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CAP:ITULO I 

LA IMPORTANCIJ\ DE LOS RECURSOS illlMANOS EN MEXICO 

En esté capitulo tratarémos el aspecto más importante 

de los recursos humanos en un pais, como seres humanos 

con aptitudes, cualidades, conocimientos, que representan 

las bases para la satisfacción de las necesidades de su -

población. 

Así mismo nos referirémoa a la Administración Pública 

como parte de los órganos del Estado, que dependen direc­

ta o indirectamente del Poder Ejecutivo y tiene a su car­

go toda la actividad estatal que no desDrrollan los otros 

poderes (Legislativo y Judicial), persigue el interOs pú­

blico y cuenta con elementos personales, patrimoniales, -

estructura juridica, y procedimientos técnicos. Es decir­

la Administración Pública como función del gobierno en su 

rama ejecutiva. 

En relación a la Administración Pública en sus aspec­

tos sociales nos ocuparémos de sus actividades tradicíon_!!. 

les con la sociedad. 

I.l Los Recursos Humanos.- Al hablar de recursos humanos, 

se hace referencia a los individuos pertenecientes a la -



sociedad, pero no en cuanto a organismos materializados-­

por ciertos elementos naturales (huesos, carne, cabellos, 

etc.), sino en cuanto a sus atributos en términos de cal! 

dad humana: edad, sexo, y más específicamente, en cuanto­

ª la posesión de elementos disponibles aprovechables como 

son: habilidades, coriocimientos, etc. 

En consecuencia al hacer referencia a los recursos h~ 

manos en el marco geogrl!f ico de un pais, la Econom1a tra­

ta de enfatizar el acervo de riqueza representada por el­

conjunto de facultades disponibles para la producción de­

bicnes y servicios necesarios para la satisfacción de las 

múltiples nc~esidadee de la población de un pala. 

ne una manera semejante, el concepto de recurso huma­

no dentro de la disciplina de la Administración persiguc­

configur.:ir QO el mismo fenómeno restringido al ámbito que 

abarca a todos los miembros pertenecientes a una organiz~ 

ci6n en particular. 

Se puede supon,!r, entonces, que la efectividad de una 

organización pdra alcanzar auo metas dependerá mucho de -

la calidad de sus recursos humanos. Si estos cuentan con­

altos indices de habilidades y conocimientos se puede es­

perar un alto indice de productividad; por lo contrario,-
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si carecen de elementos capaces se puede esper6r que los-

esfuerzos por alcanzar las metas .sean infructuosos. 

Al enfocar el tema sobre la administración de recur--

sos humanos en el sector público, se ubica al recurso hu-

mano como centro, y eje del desarro11o histórico. ya sea­

este en el aspecto Administrativo, Legal, Social o Econó-

mico, en cualquiera de los planes antes mencionados juega 

el recurso humano un papel muy importante en cada uno de­

éstos o sea que el tema nos incita a una meditación para­

darnos cuenta que a los recursos humanos debe dárseles la 

atención necesaria, para que puedan funcionar de una man~ 

ra adecuada. de acuerdo a los objetivos quo persiga cual­

quier empresa u organismo. 

Según Las Naciones Unidas "La eficacia en la gestión-

de los negocios públicos depende primordialmente de la c~ 

pacidad de las personas empleadas por el estado, un pers~ 

nal competente la condición para que se de un servicio 

público eficaz".
1 

Esta mano de obra es reclutada indiscriminadamente e~ 

·1 Jeff. o. Harria. Administración de Recursos Humanos. 
México. Editorial Limusa, s. A. 1980. pág. 342. 
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c1 mercado libre de trabajo, sobre la ·base de la recomen­

dación o de la influencia politica en muchos c.aeos, ·ain -

tener una escolaridad suficiente y por lo general, sin 

preparación específica para el servicio público. Ha sido­

frecuentc en la Administración Pública la creación de 

puestos para los individuos, en vez de seleccionar a los­

individuos para cubrir loe puestos. 

Por cuanto al rendimiento de esta mano de obra, aun-­

que la productividad, según los economistas se mide en 

función de los diversos factores que intervienen en el 

proceso productivo, no hay duda de que el mayor valor es­

el que agrega, directa o indirectamente, en ese proceso,­

la fuerza de trabajo, siendo el rendimiento de la mano de 

obra uno de los índices m6s, indicativos de la eficiencia­

y de la eficacia de la organización, en este caso la Adm! 

nistración Pública. 

La elevación de los niveles de productividad de la b~ 

rocracia deberla ser uno de los problemas a considerar, -

pues el volúmen alcanzado, en ndmero y coBto, por estos -

recursos humanos en la Administración Pública; exige la -

planeación de su aprovechamiento racional, a fih de evitar 

su desperdicio por un empleo impropio o insuficiente, asi 

como el pago inadecuado del esfuerzo rendido. 



En la medida en que, a través de las politicas y los­

mecanismos que instrumentan la reforma administrativa se­

logre que el rendimiento de esos recursos humanos, su pr2 

ductividad responda en cantidad y calidad a los reque~i-­

mientos del Estado Mexicano como promotor del desarrollo­

nacional, irá ajustándose al volúmen y el costo a los li­

mites indispensables para no sobrecargar el aparato buro­

crático con elementos que le resten eficacia y que le foE 

cen a distraer recursos financieros que debieran canali-­

zarse a fomentar la producción de bienes y servicios bás! 

coa para el desarrollo. 

1.2 La Administración Pública.- Cada sociedad politicame~ 

te organizada tiene su propia configuración de ~deas, ac­

titudes, normas, procesos instituciones, y otras formas -

de expresión humana en respuesta a lns cuestiones siguie~ 

tes: 

¿Quienes han de dirigir la conducta de los ciudadanos 

y encausar ~Js procesos sociales mediante el ejercicio 

del poder público? ¿Cúales deben ser los propósitos del -

Estado y las normas para lograrlos? ¿Como deben ordenarse 

los procesos y las instituciones del gobierno? ¿De que mg 



do deb~n actuar los gobernantes y gobernados en sus rela­

ciones políticas? ¿En que formas y grados deben fijarse -

los limites de autoridad y de las libertades de los stlbd! 

tos? Tales son los problemas de naturaleza, justificación 

fines, administración y 1ímitcs de gobierno. 

Es por eso que la Administración Pública es aquella -

parte de la ciencia de la administración que tiene que 

ver con el gobierno, y, por lo tanto, se ocupa principal­

mente de la rama ejecutiva, donde se hace el trabajo del­

gobierno, aunque evidentemente. hay problemas administrat! 

vos también en relación con las ramas Legislativa y Judi­

cial. 

L~ Administración Pública se refiere al "que" y al 

"como• del gobierno. El "qÜe" es la substancia, el conoc! 

miento técnico de un campo, que capacita al administrador 

para llcv~r a cabo au tarea. El "como" son las técnicas -

de· gerencia, los principios que llevan al éxito los pro-­

gramas cooperdtivos. Cada uno de estos dos elementos es -

indispensable: juntos forman la síntesis que se llama ad­

ministración. 

La Administración Pública, como disciplina sistemáti­

ca. es muy joven y todav!a no tiene en su tradición escu~ 
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las bien definidas, con caracteristicas constantes. Su 

presente estado es de fluidez. Individualmente, los prot~ 

genistas cambian con frecuencia sus posiciones y a veces­

sus teorías incluyen simultAneamente contradicciones met~ 

dológicas. La misma incertidumbre se manifiesta en la ac­

tividad colectiva de los grupos y las instituciones. 

Desde un punto de vista tradicional. La Administra--­

ción Pública es la actividad que realizan los ministerios 

y sus dependencias, es decir, la parte central de la rama­

ejecutiva del Gobierno. Asl como en su parte paraestata~. 

los organismos descentralizados funcional y geograficamen 

te, y los otros órganos del Estado en las funciones admi­

nistrativas que realizan. 

Sin embargo, en un esfuerzo de definición y sin que -

tenga pretensiones de ser dogmético podriamos decir que -

dentro de un criterio tradicional, la Administración Pú-· 

blica es la actividad que realiza el Estado para satisfa­

cer sus fines, a través del conjunto de organismos que 

componen la rama ejecutiva del Gobierno y de los procedi­

~ientos que ellos aplican. asi como las funciones adJnini! 

trativas que llevan a cabo los otros órganos y organismos 

del 'Estado, como los Organismos Descentralizados y las El] 

presas de Participación Estatal, que son Sociedades Naci2 
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nales de Crédito (Nacional Financiera); organizaciones 

auxiliares nacionales de Crédito (almacenes de depósito); 

las instituciones nacionales de seguros y fianzas (Aseg.u­

radora Hidalgo, S. A. ); y los fideicomisos. 2 

La Administración es la dirección y operación de los-

negocios públicos de todos los niveles del Gobierno incl~ 

yendo el internacional, y es parte de un campo más amplio 

y general de la Administración, el cual estudia cómo las-

instituciones están organizadas, motivadas y dirigidas y­

que varia desde la familia hasta las Naciones Unidas. 

La revisión y actualización del aparato administrati-

vo es una tarea apenas iniciada, puesto que el Gobierno -

se encargará sin duda de subsanar las deficiencias obser­

vadas, mediante el levantamiento de inventar~os sobre los 

requerimientos de cada entidad, activando el trabajo de -

las comisiones internas de Administración, de las unida--

des de Organización y Métodos y de las unidades de progr~ 

mación; asi como a través de una amplia informació~ de 

concientización sobre la reforma y sus instrumentos entre 

el equipo humano que le sirve. 

2 Pérez ·~l Pérez Silverio. La Organización de la Admi­
nistración Púb1ica Federal. México. Editorial Copeland. -
i9B3. págs. 6-7. 
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En la Administración Pública, la Administración gubeE 

namental, trata de comprender la dinámica de sus procesos 

en toda su complejidad, trazando sus raices psicológicas, 

sociológicas y antropológicas, y orientando las aplicaci~ 

nea prácticas hacia la realización de normas éticas. 

En resumen podemos concluir que la Administración Pú­

blica es la organización y coordinación de recursos huma­

nos y materiales tendientes a conseguir los fines del Es­

tado. 

Las perspectivas de la cconomia mexicana, basadas cn­

el empleo de los recursos humanos representan grandes pr2 

blcmas, pese a los elevados ritmos de expansión actuales­

cn el campo económico. 

Uno de los principales problemas a que se enfrenta 

nuestro pais es el exagerado crecimiento demográf ~co y a­

la concentración urbana en zonas bien definidas, 1o cual­

repercute en una distribución del ingreso, por lo que pa­

ra dirigir y controlar estos problemas es precisa la ere~ 

c~ón de un aparato administrativo que convenga al desarr2 

110 de1 recurso humano, considerando a este como una par­

te fundamental para e1 desenvolvimiento de1 pais. 
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1.3 Aspectos Sociales de la Administración POblica en Mé­

xico.- La Administración Pública obedece a concepciones y 

manifestaciones que se han ido formando y modificando a -

t~avés del devenir histórico y que adquieren perfiles e -

imágenes que reflejan el desarrollo de los propios puc--­

blos a los que pertenecen y de las de determinadas épocas 

en que ella ac tüa. 

La Administración es una aplicación de las ciencias -

administt·ativa. juridica, politica de la Sociologia, de -

la Antropología, y de la Educación, etc. Tiene principios 

nbsolutamente propios e inmutables. Su cuerpo doctrinal -

está sujeto a nuevas concepciones que provienen y estén -

influidas por diversos factores y por otras ciencias so-­

ciales de las cuales depende, asl como éstas r'equieren 

también de la 1\tlministración Pública para el servicio de­

todos. 

·Las actividod~~ tradicionales de la Administración P~ 

blica han sid.o ln justicia, el resguardo del orden, la 

prentación de cier~os servicios de educación salud y seg~ 

ridad social, etc. Esas mismas labores tradicionales deb~ 

ria realizarlas el Estado con un criterio moderno y cric~ 

tarl.as hacia el desarrollo, tales como el dotar al pais -

de la infraestructura económica y social básica, entre la 
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cual se incluye la construcción de vias de comunicat:'i.an.­

la modernización de los sistemas educativos, etc. 

El papel de la Administración Pública, como el conju~ 

to de órganos y personas revestidas del poder del Estado, 

es de trascendental importancia para la definición.de los 

objetivos nacionales; para una labor de equipo con mayor­

equidad entre los diferentes órganos estata1es; para que­

haya acuerdos y decisiones que favorezcan a1 bien común;­

para que se trabaje en el sector público con constancia,­

estabilidad estructural, lealtad, participación, etc. 

La organización Administrativa Pública puede también­

concebirse, con fines de administración interna orientada 

hacia el desarrollo, como un mecanismo óptico moderno, en 

cuyo centro o eje está el jefe del Estado y del cual par­

te luego otros circulas hacia afuera. Existe a au vez, 

una organización por grandes objetivos, que constituyen -

los sectores de acción en que el órgano ejecutivo debe 

trabajar bien, a través de las estructuras centrales. 

La responsabi1idad que tiene la Administración Püb1i­

ca en México es el de integrar las diferentes partes que­

comp,0nen cada sector, debe ser una función de cada uno de 

los despachos de !os ministros o secretarios de Estado y-
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la coordinación de todos los sectores.entre si, y con los 

otros órganos del Estado, responsabilidad y tarea funda--

mental del jefe del Ejecutivo. 

La observación dei fenómeno de la productividad del -

trabajo en los paises desarrollados, revela que el alto -

nivel alcanzado por éste no fué solo el resultado de los-

adelantos tecnológicos, sino de la adopción de mejore~ m! 

todos de organización y Administración Pública y asi coad 

yuvar a la generación de mejores perspectivas dirigidas -

hacia el pueblo de México. 

Finalmente diremos que por aspectos de Administración 

Pública se entiende como wEl conjunto de aptitudes y act! 

vidades humanas; de procesos y procedimientos administra­

tivos: y de sistemas y estructuras institucionales, que -

sirven para el proceso de transformación y de progreso, a 

través de factores educativos, politices, socioculturales, 

económicos y morales de cada hombre y cada pais, de tal -

suerte que cada individuo, pueblo y pais se eleve de una-

etapa superable a otra mAs elevada, en términos de satis-

facciones para todos ellos.• 

Podemos decir también que Administración Pública es -

la acción de dirigir los negocios públicos o privados o -

12 



bien la de regir los bienes (Esto es en sentido funcio--­

nal); desde el punto de vista orgánico se designa a la A~ 

ministración Pública como el conjunto del pe~sonal que 

realiza tareas administrativas, sobre todo al servicio 

del Estado o de las colectividades sociales. 

Por lo que dentro del concepto de administración se -

distinguen diferentes organismos del Derecho Público que­

están dotados de estatutos y perfiles psicológicos pro--­

pios, pero como común denominador el Servicio Público, es 

decir que deben estar a disposición de los intereses de -

la sociedad y por tanto en contraste con los organismos -

cuya finalidad es servir a intereses particulares (Empre­

sas Privadas). 

Lo anterior nos lleva a tres aspectos en los que in-­

terviene la Administración Pública: 

Sectores Económicos 

1.- Moneda, Crédito y Banca 

2.~ Infraestructura Fisica 

3.- Energía Eléctrica 

4·. - Turismo 

5.- Transporte y Comunicaciones 
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6.- Recursos Naturales, Agropecuarios, Agricultura, ~ 

Caza Pesca y Minerales. 

7.- Comercio Exterior 

&.- Industria y Comercio Interno 

Sectores Servicios 

1.- Administración General 

2. - Legislativos 

3.- Electorales 

4. - Judiciales 

5. - Seguridad y Defensa 

Sectores Sociales 

l. - Educación 

2.- Salud 

3. - Vivienda 

4 .- Trabajo y Previsión 

s.- Tierra y Colonización 

6.- Servicios Urbanos 

7.- Comunicación 
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CAPITULO II 

LA NECESIDAD DE LA AIJMINISTRACION DE RECURSOS 

HUMANOS EN EL SECTOR PUBLICO 

En el presente capitulo nos ocuparemos de la adminis­

tración en sus inicios, y su historia en algunos paises. 

A la administración de personal la trataremos en sue­

objetivos que persigue para lograr el bienestar de la so­

ciedad a través de la coordinación de la empresa y sus 

trabajadores. 

En relación a los problemas del sector público por la 

falta de administración de recursos humanos, abordaremos­

los problemas a los que se enfrenta el Estado en la rela­

ción de trabajo, con sus empleados. 

II.l Administración.- La Administración ha sido empleada­

desde el amanecer de la historia, pero rara vez con mucho 

conocimiento de causa y nunca con el alcance e intensidad 

de hoy, ya que es el resultado histórico de la contribu-­

ción de numerosos precursores, ta1es como Filósofos, Fls! 

cos, Economistas. Empresarios, etc., quienes con el co--­

rrer de los tiempos fueron cada uno en su campo de activ! 

dad desarrollando y divulgando sus teorias. 

15 



La historia de la Administración como tal, permanece-

en su mayor parte sin escribir, aunque en la civilización 

occidental sus temas principales estan claros. Los histo-

riadores han acostumbrado escribir la historia desde una-

perspectiva distinta de la del estudioso de la administr~ 

ción. No obstante de· modo incidental los historiadores 

han arrojado alguna luz sobre 1os desenvolvimientos admi-

nistrativos. 

Se dice que la administración se inició en el momento 

en que el hombre empezó a desarrollar y ordenar sus habi­

lidades como ser pensante variando según la época. 

como testimonio de la existencia de la administración 

podemos citar el pasaje biblico en el cual Jetroa alecci~ 

na a Moi~és sobre las vent8jas de delegar funciones y de­

la b\lena organización.
3 

La aportación de Grecia a la historia de la adminis-­

tración la encontramos en el discurso de S6crates4 en el -

cual senala que aquellos que saben como utilizar a los 

3 Jeff. O. ilarris. Administración de Recursos Humanos. 
México. Editorial Limusa. s. A. 1980. pág. 479. 

4 Jeff. o .. Harris. Administración de Recursos Humanos. 
México. Editorial Limusa, s. A .. 1960. pág. 481. 
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hombres dirigen juiciosamente los asuntos privados o pá--

blicos en tanto que los que ignor·an errarán en administr!_ 

ción de ambas. 

En tanto que en Egipto.se usaban procedimientos admi­

nistrativos definidos y sistemlst"i"Cos, por primera vez el-

sistema administrativo fué codificado se coordinó y llevo 

a cabo como una máquina bien organizada, establecida para 

un fin definido. 

El Imperio Romano es una muestra de la pericia admi-­

nistrativa ya que uti1iza principios y establece nuevos -

ideales administrativos organiza el primer Estado con ma-

gisterios especificas como el de ganadería, de trabajo, -

educación y de impuestos. A finales del siglo pasado y en 

los inicios del siglo veinte, surge el creciente interés­

por el estudio de la administración cambiando las perspe~ 

tivas, alcances y contenidos iniciales de la administra-­

ción. Esta evolución constituye un cambio importante den-

tro de la cultura ya que se pudo incrementar la capacidad 

del hombre para el logro de objetivos comunes mediante la 

acción coojunta.
5 

.5 Jeff. o. Harris. Administración de Recursos Humanos. 
México. Editorial Limusa, s. A. 1980. pag. 499. 
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Uno de los precursores de esta evolución fué Federick 

Taylor, quien siendo capataz primero y gerente después de 

una compania de aceros en Pensilvania, realizando experi-

mentos aobre métodos para cortar acero con resultados de­

gran utilidad, esto lo motivo a iniciar experimentos con-

las operaciones humanas en la producción del acero para -

detetminar si también ellos se prestaban al descubrimien­

to de un -UNICO MODO MEJOR-; se opuso al trabajo aislado-

y midiendo todos los posibles variantes en hombres, ins-­

trumcntos y métodos. Los resultados obtenidos demostraron 

que hay mejores formas de realizar un trabajo. 6 

Esta corriente constituye un fuerte impulso hacia mé-

todos mejores de administración más racionales y eficaces. 

Aún en la actualidad se sienten los efectos de esta ten--

dencia en el estudio administrativo. 

A continuación se mencionan algunas definiciones de -

adm,inistración: 

Según Agustín Reyes Ponce: Administración "Es e·l con-

junto sistemático de reglas para lograr la máxima eficie~ 

6 Arias Galicla Fernando. Administración de Recursos­
Humanos. México. Editorial Trillas, s. A. de c. v. 1984.-
pág. 163. ' 
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cia en las formas de estructurar y manejar un Organismo -

Social. 117 

Para Henry Fayo1: Administración "Es preeyer, organi­

zar, mandar, coordinar y controlar.•8 

Koontz And O' Oonnell define: Administración como "la 

Dirección de un organismo social, y su efectividad en al­

canzar sus objetivos, fundada en la habilidad de. conducir 

a sus integrantes.•9 

Fernández Arena dice que: Administración "Es la disc! 

plina que persigue la satisfacción de objetivos organiza-

cionales contando para ello con una estructura y a través 

del esfuerzo coordinado\O 

Considerando las definiciones anteriores podemos con-

7 Reyes Ponce Agustin. Administración de Empresas, 
Teoría y Práctica primera parte. México. Editorial Limus~ 
S. A. 1981. p6g. 26. 

8 Reyes Ponce AguBtin. Administración de Empresas, 
Teoría y Práctica primera parte. México. Editorial Limusa, 
S. A. 1981. pág. 17. 
. 9-Reyes Ponce Agustín. Administración de Empresas, 
Teoría y Práctica primera parte. México. Editorial Limuea, 
S. A. 1981. pág. 16. 

10 Arias Galicia Fernando, Administración de Recursos 
Huma'nos. México. Editorial Trillas, s. A. de c. V. 1984.­
pág. 23. 
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cluir que: Administración es la coordinación ordenada de­

los esfuerzos de los hombres y recursos materiales y fi-­

nancieros en la consecución de un objetivo. 

II.2 Administración de Personal.- De cualquier empresa 

son un factor indispensable los elementos humanos y mate­

riales para lograr sus objetivos, los cuales deben estar­

en una estrecha, cohesión para obtener esos fines que se­

persigucn dentro de la misma; sin embargo, surgen proble­

mas de dirección, coordinación, integración, control y c2 

municación, además de muy elevados costos de Recursos Hu­

manos por lo que se hace necesaria la aplicación de una -

administración efectiva que permita alcanzar los objeti-­

vos finales de la empresa considerando factores tales co­

mo la escasez de personal preparado con la experiencia s~ 

ficiente capaces de aceptar responsabilidades derivadas -

de cambios y mayor complejidad de la empresa. 

Por lo anterior debemos considerar que no existe em-­

presa sin importar el giro a que se dedique que no enf.re_!! 

te el problema del dominio de1 Recurso Humano, ·ya que su­

calidad varia enormemente pue~ no es predecible y no cue!.!. 

ta con medidos precisas de control como podria ser cual--
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quier otro e1emento que intervenga en la producción (Fac­

tores. Materiales y Financieros}. As!· tenemos que la Adm! 

nistración de Recursos Humanos implica un esfuerzo para -

dominar la naturaleza difícilmente controlable de los ho~ 

bree. 

La Administración de Personal persigue lograr el bie~ 

estar social a través de coordinar los intereses de la e~ 

presa y los trabajadores. 

Podemóé decir que uno de los objetivos inmediatos de­

la Administración de Personal es que los miembros de la -

empresa tengan la capacidad y deseos de colaborar a la 

realización de los fines de la empresa. 

Los objetivos inmediatos de esta administración no se 

conseguirán si el personal busca como podria ser el sala­

rio suficiente para satisfacer sus necesidades, que el 

trabajo desarrollado satisfaga necesidades intelectualeS. 

de estatus, etc., que reciban trato justo como persona y-

no como "Cosa• y se le reconozca su capacidad en la real! 

z~ción °de su trabajo. 

La Administración de Personal debe vigilar lo que el-

trabajador busca con respecto a su seguridad en la empre-
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sa, puesto que si el trabajador se percata que en la em-­

presa el cambio de personal es constante, este, buscará -

empleo en otra empresa aón cuando las condiciones de tra­

bajo y sueldos sean superiores a otras empresas, pues la­

seguridad de su empleo es lo importante para el empleado. 

Se garantice, i11dependencia de su vida fami1iar, social, 

politica, religiosa proporcionando las medidas de higiene 

y seguridad debidas. 

Si la administración no vigila estos aspectos no lo-­

grará sus objetivos, porque cuando el trabajador no obti~ 

ne entes satisfactores en su trabajo, será m6a dificil 

que este dispuesto a colaborar, desaprovechando todo su -

potencial. 

En ocaslones la Administración de Personal se utiliza 

para designar la función total de las relaciones de los -

empresarios con los empleados, esto es, tratándose de em­

presas más poquenes o en sus sucursales en tanto que en -

las grandes empresas la Administración de personal ,se re­

fiere a contratacl6n, pago de sueldos, ad1estramiento de­

personal y curs?e de capacitación. 

Al hablar de contratación nos referimos a: Recluta--­

miento, Selección Entrenamiento (Adiestramiento al perso-
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nal). 

El pago de sueldos comprende la remuneración a los 

trabajadores (nóminas), estimulas {premios y otras prest~ 

cianea). 

Para estas faces debemos tener presente la necesidad­

del análisis de puestos, valorización del trabajo y cali­

ficación de méritos; los puntos antes enunciados serán m~ 

tivo de estudio con amplitud en capitulo aparte. 

Respecto al personal, la empresa necesita elementos -

convenientemente capacitados y con determinadas habilida­

des natural.es. 

II.3 Problemas del Sector Público por la falta de Admini~ 

tración de Recur&os Humanos.- En la mayoría de las ocasi~ 

nes que hacemos mención de los problemas de trabajo, pen­

samos en térmjnos de paros, huelgas o cualquier otro tipo 

de situación conflictiva entre los contratantes y contra­

tados. 

Es una real.ldad que a la Administración de recursos -
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humanos le interesa resolver todos los problemas o fenóm~ 

nos asociados que se presentan antes, durante y después -

de formalizar la relación de trabajo, sea ésta colectiva­

º individual; pero tal situación, la vamos a análizar en-

el transcurso del presente trabajo. 

En este capitulo en particular y con el propósito de-

ser consecuentes con lo anterior, trataremos de ubicarnos 

para tratar dichos problemas a través del ángulo del com-

portamiento del individuo relacionado con su trabajo y en 

cierta forma, con la comunidad a la que sirve. 

Lo an~erior implica, el enfrentamiento teórico que s~ 

pone el tratar de explicar cuales son los factores, moti-

vacionalcs que impulsan a las personas a trabajar, por un 

lado y por otro implica también cuando menos la mención -

de algunas situaciones de indole social y económica que -

influyen directamente sobre los trabajadores al servicio-

del Estado. 

En la Administración Pública la situación ha variado­

sonsiderablemente, antes no contábamos con una induetria­

Y dependiamos del mercado externo, ahora existe una indu~ 

tria·en formación y estamos creando el consumo interno. 



Antes no existia técnica, ahora estamos formando y a~ 

plicando la tecnologia. Los efe~tos de la Revolución de -

1910, tuvieron como resultantes el cambio que sufrimos en 

todos los órdenes de la vida en México. El programa revo-

1ucionario ha extendido grandemente las funciones del go­

bierno. Anteriormente en un empleado páblico los factores 

de motivación funcionaban de otra forma, su realidad era­

diferente, le bastaba recibir su paga y realizar bien su­

trabajo y en ausencia de sistemas casi se autocontrolaba. 

No tenia, como ahora sucede, que enfrentarse con los pro­

blemas que plantea la vida moderna: la preparación técni­

ca, la aubprofesional o la profesional, la constante cap~ 

citación hacia nuevas tareas, la especialización, etc. P~ 

ro no sólo es eso, los problemas actuales también traen -

consigo la frustración y el descontento, la insatisfac--­

ción personal, la inseguridad. La burocracia en este sen­

tido es una institución o complejo de instituciones, con­

ciertas caracteristicas definibles y describibles. 

Concreta y muy brevemente, en su estado ideal y de t2 

tal desarrollo se caracteriza por: 

l.- Jurisdicción oficial y fija, ordenada por reglas­

Leyes y Reglamentos. 



2.- Principios de ~erarquia (Superioridad y Subordin~ 

ción). 

3.- Llevar re;istros extensos, cuidadosos y general-­

mente confidenciales. 

4.- Preparación profesional o al menos amplia, para -

tomar parte de ella. 

5.- Separación de la oficina o lugar de trabajo del -

domicilio; y dedicación completa a una institu--­

ción o cnrgo. 

6.- Funcionamiento conforme a reglas más o menos est~ 

bles o exhaustivas. 

El trabajo es parte de una vida normal que nos retri­

buye Sicológica, Económica, y socialmente. ¿Cómo podemos­

resolver parcialmente este problema? ¿Que motiva a la geE 

te para trabajar?. 

En primer término, tendremos que revisar el concepto­

de motivación, según el Doctor Majes J. Cribbirr, Sicólogo 

Industrial de la Asociación Americana de Administración -

noe dice que "El motivo es aquello que tiene la fuerza d~ 
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crear en el individuo la condición que lo estimula a com­

portarse de manera que satisfaga una necesidad humana."11 

Está señalado claramente, que las necesidades humanas, 

la motivación y la conducta guardan una intima relación.-

La definición establece que un motivo es aquello que csti 

mula la conducta de una persona, de manera que nuestras -

necesidades insatisfechas, constituyen nuestros motivos -

verdaderos, mismos que nos incitan a comportarnos de un -

modo tal, que podamos o estemos en condiciones de satisf~ 

cer una necesidad. Asi vemos que: "toda forma de conducta 

es causada y a la vez encaminada hacia una meta especifi-

ca." 

cuando una necesidad no está satisfecha, es importan-

te actuar a fin de conseguirla, de no ser asi, la persona 

se encuentra presa de cierta tensión haGta satisfacerla.-

Una vez que el individuo actúa, que se activa, la tensión 

disminuye y esa actividad se constituye en la conducta d~ 

terminada por el motivo. 

Ei ser humano tiene necesidades fisiológicas, sicol6-

gicae, sociales e intelectuales. 

11 Harold Koontz. cursos de Administración Moderna. -
sexta edición Editorial Me Graw-Hill de México. 1979. pág. 
641. 



Si al individuo se le proporciona un trabajo fijo, lo 

más probable es que eso constituya un motivo suficiente -

para que la conducta esperada sea positiva, de lo contra­

rio, quizá su comportamiento sea negativo o simplemente -

indlferente. De la misma manera, si el salario es justo,­

la reacción que se espera es la positiva. En cambio, si -

las condiciones de trabajo son peligrosas y desagradables, 

cuando la naturaleza del trabajo no lo requiera asi la ªE 

titud es posible que sea un tanto negativa el trabajador­

dej ará insatisfecha una necesidad. 

Por otro lado, si las prestaciones son buenas, es de­

esperarse que la conducta vaya de acuerdo con el motivo:­

si hay efjcicntes servicios al personal, la gente conse-­

cuentemente actuará bien. Todo ello unido conduce a la 

persona hacia una cstabilidád y equilibrio en su trabajo. 

Es evidente que, en la mayoría de los casos, en el 

sector pUblico mexicano no se les ofrece esto a los trab~ 

jadores por lo que no dan el rendimiento deseado o bien, -

s.implemen te, el m tnimo esperado. 

El hecho no~ confirma que el ser humano tiepe motores 

que lo impulsan a la acción ya que esa estabilidad en el­

trabajo, le permite adquirir nuevas necesidades. 
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Una proporción muy grande de los empl.eados federales­

y estatales son, probablemente, funcionarios y oficinis-­

tas y l.a mayoria de ellos podrían clasificarse en la cla­

se media, han abandonado totalmente el trabajo y están l.!!_ 

chando por adquirir una apariencia respetable, generalme!!. 

te emplean un sirviente, se esmeran por realizar hábitos­

de limpieza y sanidad y procuran llenar sus hogares con -

mobiliario que les pueda distinguir de la clase baja. Ta~ 

bién se esfuerzan los empleados públicos en educar o sus­

hijos en buenas escuelas y procuran conocer, aunque sea -

de manera superficial, el arte y la literatura, se morti­

fican, mucho cuando su ropa se maltrata un poco y ven am~ 

nazada su apariencia personal "Respetable." 

Algunas veces se dejan llevar por tentaciones que sc­

encuentran más allá de su poder de resistencia o de honc~ 

tidad, por ejemplo: cuando deben manejar fondos públicos­

º pueden exigir pagos ilegales por sus servicios. 

Estas nuevas necesidades no sólo son de tipo social.­

sino también de índole Sicoiógica e Intelectual, como son; 

el compafterismo, el amor, el afecto, la entimulaci6n y el 

respeto de otros. 

También se persigue la importancia ante los demAs, e! 
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auto-respeto, auto-expresión, auto-realización, la educa­

ción, el arte, la independencia, en una palabra, el sent~ 

miento de ser libre. 

Las instituciones que conforman el sector público me­

xicano, cuentan potencialmente con medios de estimular al 

tnfoajador, para cooperar junto con ellos en la satisfac­

ción de sus necesidades. En la mayoria de los casos no 

los utiliza de manera óptima, si es que los conoce, y en­

otros ni siquiera los crea, bien por desconocimiento de -

los mismos, o porque no se ha logrado la justa evaluación 

para su implantación. 

Podemos poner de ejemplo como medio de estimular a la 

supervisión, una inspccci.ón adecuada que permite realizar 

actividades positivas como la minuciosidad y la diligcn-­

cia. induce al subordinado a preocuparse por su trabajo y 

a realizarlo con cierto grado de entusiasmo porque la sa­

tisfacción de realizar bien un trabajo brinda confianza y 

auto-respeto. 

De la misma manera, existen otros medioR de motiva--­

ción: 

-La capacitación 
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-La delegación de autoridad y responsabilidad 

· -El acceso a la información 

-La libertad de acción 

-La participación en la planeación de trabajo 

-La solución de los problemas 

-La evaluación de la actuación 

-La calificación de méritos 

-Los ascensos 

En sintésis, la administración adecuada, constante y-

efectiva busca el mejor desempeno de los Recursos Humanos 

de que disponemoa.12 

Es importante enfatizar que a la vez que las institu­

ciones mejoran sus servicios y lógicamente reducen sus 

costos, los individuos deben encontrar un ambiente adecu~ 

do para desarrollarse o al menos cooperar junto con la 

institución· para lograrlo. 13 

Uno de los problemas fundamentales que confronta nue~ 

tra Administración Pública, es la búsqueda de factores 

12 Jeff. o. Harria. Administración de Recursos Huma-­
nos. México. Editorial Limusa, s. A. 1980 .. pág. 401. 

13 Pérez y Pérez Silverio. La Organización de la Admi 
nistración Pública Federal. México. Editorial Copeland. = 
1983. p4gs. 12-13. 
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que estimulen al personal para que trabaje con entusiasmo 

dentro de los lineamientos que marca nuestro desarrollo. 

Esto de ninguna manera es tan fácil, puesto que es 

claro que muy pocas personas no obtienen de su trabajo 

más que una satisfacción personal muy leve, así como muy­

poca sensación de realización o de obra creativa. 14 

14 Pércz y Pérez Silverio. La Organización de la Admi 
nistración Pública Federal. México. Editorial Copcland. ~ 
L983, p!g, 15, 
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CAP1TULO 1U 

NATURALEZA Y 0BJET1VOS DE LA FUNCION DE AD14IN1STRACION 

DE RECURSOS HUMANOS 

El presente capitulo se refiere a la administración -

de Recursos Humanos como un proceso administrativo, que -

consiste en conservar todas las cualidades y atributos de 

los integrantes de la empresa, en beneficio de la misma,­

del trabajador y de la colectividad. 

En los objetivos de la administración de Recursos Hu­

manos se explicará en que consiste la administración d~ -

personal en sus aspectos más importantes como son: pro--­

veer una estructura eficiente, empleados capaces, trato -

equitativo, oportunidades de progreso. satisfacción y co_!! 

diciones en el trabajo, una adecuada seguridad en el mis­

mo, asi como salarios y reconocimiento. 

III. l Naturaleza.- La administración de los Recursos Hum!! 

nos requiere de un profesionalismo en su desempei'lo. ya 

~ue d~ ello depende el resultado de las actividades pro-­

ductivas en cualquier aspecto, por lo cual la naturaleza­

de esta función tiene un contenido trascendente que nece­

e ita de un anlslisis mlss a fondo del manejo del. personal,-

33 



que se centra en el estudio académico de los grupos hum~ 

nos que se concentran en las agrupaciones de servicio. 

La actividad consistente en encauzar a varias persa--

nas hacia ciertos objetivos o metas, dé lugar a la inter­

vención administratiya, consiguientemente administrar 

quiere decir dirigir, pero dirigir en sentido social, los 

sujetos de administración son los dirigentes, independie~ 

tcmente de la magnitud o el.ase o tipo del. grupo que diri-

jan. 

El esfuerzo humano es vital para el funcionamiento de 

cualquier organización, si el. e1emento humano esta <lis---

pucBto a proporcionar su esfuerzo, la organización march~ 

rA y si sucede 10 contrario se detendrá, por 10 tanto to-

da organización debe prester primordial importancia asi -

como atención a sus recursos humanos. 

El recurso humano, comprende no sólo el. esfuerzo o la 

actividad humana, sino también otros factores que dan di-

versas modalidades a esa actividad como: conocimientos, -

experiencias, motivaciones vocacionales, aptitudes, habi­

lidades, potenciales, salud, etc. 15 

15 Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos­
Humanos. México. Editorial Trillas, s. A. de c. v. 1984, -
pllg. 24. 
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El recurso humano es el que rnej_ora y perfecciona ~l -

empleo y el diseno de los recursos ma~eriales. técnicos,­

lo cual no sucede a la inversa. 

Caracteristicas de los recursos humanos: 

1.- No pueden ser propiedad de la organización: Los -

conocimientos, la experiencia, las habilidades, -

etc., son parte del patrimonio personal. Los re-­

cursos humanos implican una disposición volunta-­

ria de la persona. No existe la exclavitud, nadie 

podrá ser obligado a prestar trabajos personales­

sin la justa retribución y sin pleno consentimie~ 

to. 

2.- Las actividades de las personas en las organiza-­

clones son voluntarias, pero no por el hecho de -

existir un contrato de trabajo la organización va 

a contar con el mejoi esfuerzo de sus miembros; -

por lo contrario sólo contará con él si perciben­

que esa actitud va a ser provechosa en alguna fo~ 

ma, y si los objetivos de la organización son va­

liosos y concuerdan con los objetivos personales, 

los i_ndividuos pondrAn a disposición de la organ!. 

zación loa recursos humanos que poseen y su mAxi~ 
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mo esfuerzo. 

3.- Las experiencias, los conocimientos, las habilid~ 

des, etc.,son intangibles; se manifiestan solamE.!!. 

te a través del comportamiento de las personas en 

las organizaciones. Los miembros de ellas prestan 

un servicio a cambio de una remuneración económi-

ca y efectiva, generalmente se ha pensado que los 

recursos humanos no cuestan nada y que no tienen-

connotación económica alguna: por lo que han sido 

los que menos atención y dedicación han recibido­

en comparación a los otros tipos de recursos (té~ 

nicoe y materiales), sin embargo, la situación e~ 

pieza a cambiar. Asl los economistas hablan ya 

del "capital humano•: y algunos contadores empie-­

zan a realizar esfuerzos a fin de que sus estados 

financieros, que tradicionalmente se ocupaban de­

los recursos materiales reflejen también las in--

versioneD y los costos en los recursos humanos. 

4. - El total de recursos humanos de un· país o de 1.Jna­

organización en un momento dado puede incrcmentaE 

se¡ básicamente existen dos formas pará tal fin:­

descubrimiento y mejoramiento. 
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En el primer caso se trata de poner de manifiesto 

aquellas habilidades o intereses desconocidos o -

poco conocidos por las personas: para ello, un 

auxiliar valioso son los tests psic016gicos y ~a­

orientación profesional. 

En la segunda situación se trata de proporcionar­

mayores conocimientos, experiencias y nuevas 

ideas, etc., a través de la educación, la capaci­

tación y el desarrollo. 

5.- Los recursos humanos son escasos; no todo st mun­

do posee las mismas habilidades~ conocimientos, -

etc., por ejemplo, no cualquier persona es un 

buen cantante, un buen administrador o un buen m~ 

temético. El conjunto de caracteristicos que ha-­

cen destacar a las personas en estas actividades­

sólo es poseido por el número inferior del total. 

En este sentido se dice que los recursos humanos­

son escasos, entonces hay personas u organizacio­

nes dispuestas a cambiar dinero u otros bienes 

por el servicio de otros, surgiendo asi los mere~ 

dos de trabajo. En términos generales, entre más­

escaso resulte un recurso, más solicitado será, -



estab1eciéndose asi una competencia entre 1os que 

conforman la demanda que se traduce en mayores 

ofertas de bienes o dinero a cambio del servicio. 

El poseedor de un atributo escaso puede obtener -

mayores ingresos (que se traducirán en mejores n! 

veles de vida),· si aprovecha e incrementa ese re-

curso, además 1ogrará mejores satisfacciones per­

sonales (que pueden traducirse en una mayor salud 

mental). 

Las organizaciones pueden beneficiarse porque van 

a obtener mejores servicios de sus miembros, a 

través de los conocimientos que posean estos, pu~ 

den obtener técnicas que les permitan alcanzar 

más eficazmente en tiempos más cortos, con méto-­

dos más económicos. etc.
16 

Un pais también se beneficiaria por diversas raz2 

nea: 

L Sus. habitantes pueden contar con una mayor in-

tegración psicológica. 

16 Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos 
Humanos. México. Editorial Trillas, S. A. de c. v. 1984.­
pllgs. 24-25-26. 
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2. Gastarán y ahorrarán más en virtud de que cuentan 

con mayor ingreso, lo cual permitirA crear nuevas 
', 

fuenºtes de trabajo. 

J. Al ganar m6s van a pagar mAs impuestas. cosa que-

permitirá dedicar más dinero a obras de infraes--

tructura, a aducación y a servicios de salubridad 

y asistenciales. 

4. Los mayores conocimientos y experiencias pueden -

conducir a la creación de tecnologia propia que -

impida la fuga de divisas por el pago de patente. 

s. Mejores sistemas de producción permitirán abatir-

costos y competir en los mercados internacionales. 

Asi, la administración del recurso humano es un cód! 

90 sobre las formas de organizar y tratar a los indivi--

duos en el trabajo. da manera que cada uno de ellos pue-

da llegar a la mayor realización posible de sus habilid~ 

des intrinsecas, alcanzando asi una eficiencia máxima p~ 

ra el~os m~smos y para su grupo, dando asi a la empresa­

de la que forma parte una ventaja determinante y, por en, 

de sus resultados son óptimos. 

39 



Administración de Recursos Humanos e& el proceso adm! 

nistrativo aplicado al acrecentamiento y conservación del 

esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos,­

las habilidades, etc., de los miembros de la organización, 

en beneficio del individuo, de la propia organización y -

del país en general. 

La moderna administración de Recursos Humanos tiene -

por objeto aumentar la eficiencia del mismo aplicando "ºE 
mas y pr~cticas eficaces y bien aprobadas. Ea una función 

que exige una labor continua y no puede practicarse sola­

mente una hora diaria o un dia a la semana, se requiere -

estar siempre alerta, siempre atento a las relaciones hu­

manas para utilizarla efectivamente el recurso humano en­

las operaciones cotidianas. 

La Administración del recurso humano es aquella que -

trata do conseguir y conservar un equipo humano de traba­

jo datlsfactorio, hallar, seleccionar y colocar a la gen­

te apropiada en los puestos adecuados, esto ea una tarea­

enorme; pero estimularlos y manlenerlos activos y satisf~ 

chas, es quizA m~s dificil. 

Es importante :3enalar que aquellas personas que tcn-­

gan a su cargo el manejo de grupos humanos deben hacer n~ 
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tar a 1os empresarios la importancia de un cambio de act! 

tud hacia el recurso humano que labora en su empresa, 

puesto que de él depende en gran medida el éxito de su i~ 

versión, y no únicamente darle preferencia a la elabora--

ción masiva de productos, sin darse cuenta de que para a~ 

mentar la productividad deben preocuparse también por eu­

personal, otorgando incentivos, capacitándolo, desarro---

llAndolo para que rinda su mejor esfuerzo pero sobre todo, 

otorgarle el trato que como ser humano ee merece. 17 

Si los administradores desean duplicar su eficiencia­

administrativa, al reducir sus costos, aumentar el nivel-

de producción, ventas, etc., tendrán que explorar a fondo 

el recurso humano, para que de esa forma puedan conocer -

el valor que representa una persona bien encausad.a. 

En toda institución, la administración de Recursos H~ 

manos asume por necesidad un doble carácter. 

l. Como función •staff• 

2. Como función •Lineal• 

Vamos a explicar estoi para ello se hace indispensa--

17 Jeff. o. Harris. Administración de Recursos Huma-­
nos. México. Editorial Limuea. s. A. 198~ •. pág. 423. 
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ble ac;arar lo que se entiende por •staff". 

Es menester, entonces, revisar brP-vemente la natural~ 

za y función de una organización. 

Para que las relaciones personales sean cooperativas­

Y armoniosas y para que las actividades del trabajo con-­

tribuyan al logro de los planee u objetivos de una insti­

tución, debe establecerse cierto tipo de organización fo~ 

mal. 

Una organización formal pretende asegurar el desemp~­

no de las actividades necesarias para alcanzar loe objet! 

vos a tra~és de la asignación de las responsabilidades p~ 

ra tal desempeno, a uno o m6s individuos. Una organiza--­

oión formal permite asignar sus deberes a los individuos­

que la componen, para evitar duplicidad en las funciones­

Y f~llas en la interpretación de los objetivos. Si se de­

sarrolla una organización formal apropiada, la autoridad­

y la responsabilidad de las personas que la integran pue­

den ser comprendidas más claramente. 

La estructu~a de la organización proporciona la base­

para dividir la ejecución de 1as actividades en: direc--­

ción, departamentos, oficinas, secciones, y mesas. 
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Esta división de actividades sirve para establecer 

las obligaciones de cada puesto, y a ~u vez, las respons! 

bilidades de los empleados asignados a los puestos. Con -

el objeto de que las personas asuman las responsabilida--

des asignadas deberá delegérseles la autoridad correspon-

diente para que estén en condiciones de cumplir con su d! 

ber. 

La responsabilidad constituye "la obligación que un -

trabajador tiene ante su superior inmediato, de dcsempe--

~ar los deberes comprendidos en su puesto-, la üUtoridad-

consiste en "el derecho de prescribir que acción debe to-

marse y de dirigir a otros para tomar tal acción". propoE 

ciona, entre otras cosas el poder de coordinar las activ! 

dades de los subordinados y asegurar au desempcfto. 18 

La autoridad ejercida dentro de una organización es -

de 2 tipos: 

- Autoridad de linea y 

- Autoridad funcional. 

La primera es la que se ejerce sobre las actividades­

..¡ subo"rdinados de los cuales una persona es responsable.­

o sea por la cual un superior, toma decisiones y las com~ 

18 Terry George. Principios de Administración. México. 
Editorial Compaftia Continental, s. A. de o. V. 1985. pég.-
291. 
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nica a un subordinado, quien a la vez toma decisiones y -

las comunica a un sub-eubaubordinado, y asi sucesivamente, 

forma una linea desde la cumbre hasta el nivel inferior -

de la estructura organizacional. 

La autoridad funciona1 es la que se utiliza para con-

trolar el desempeno de una función particular, pero no a-

las ~nidades organizacionales o al personal que pueda es­

tar involucrado en su desempcno. Esta autoridad, se debe-

expresar a través del establecimiento de politicas, proc~ 

dimientos, reglamentos, etc., y se debe ejercer a través­

de recomendaciones, sugestiones y consejos. 19 

La gran mayoria de nuestros organismos públicos empe­

zaror., necesariamente, como pequenas unidades de organiz~ 

ción y fueron creciendo a través del proceso, una vez ev~ 

luti ... o y otras veces provocado, de la nación. 

La anticipación del crecimiento y la implantación de­

planes de desarrollo, no se adoptarAn por mucho tie~po e~ 

el pais •-.el resultado es que las organizaciones actuales-

se han expandido conforme ee van presentando los proble--

mas que afectan n México. 

19 Terry George. Principios de Administración. México. 
Editorial Compa~ia Continental, s. A. de C. v. 1985. pág.-
297. 
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A menudo, dentro de las instituciones, la resPoneabii! 

dad para resolver nuevas obligaciones se asigna a las per­

sonas que parecen más dispuestas a soportar una carga, ad! 

cional o que representan las posibilidades más bajas de r~ 

husarse a aceptar nuevos problemas.20 

Como consecuencia de tales prácticas frecuentemente se 

asigna a la unidad encargada de administrar la función de, 

una serie de obligaciones que no caen dentro de su terreno, 

sino que más bien son responsabilidad de toda la organiza-

ci6n. Se ha ~onfundido constantemente la administración de 

-la función-personal, con la administración del recurso hy 

mano. 

Un jefe de personal es el encargado de administrar una 

función especializada y de ninguna manera constituyé un i~ 

dividuo cuya actividad es sancionar o supervisar a los em-

pleados. 

En las grandes organizaciones, una manera eficaz de d! 

vidir el trabajo consiste en delimitar los campos entre 

las funciones de linea y staff. 

2o Terry George. Principios de Administración. México, 
Editorial Compania Continental, s. A. de C. v. 1985. pág.-
298. 
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Las funciones de linea son todas aquellas que contrib~ 

yen en forma directa a conseguir los objetivos de las ins­

tituciones ya sea produciendo el producto o el servicio, -

distribuyéndolo o vendiéndolo. Asl mismo, la tarea de ad-­

quirir y administrar los fondos necesarios para que una º.E 

ganización funcione (finanzas), es una tarea típica de la­

linea. 

La función de staff consiste en facilitar el trabajo -

de linea, prestándole servicios, brindándole consejo e in­

formación y asesorAndole en varios aspectos. También tiene 

como misión cumplir con actividades de coordinación y con­

trol. 

En general hay 3 tipos de personal de staff que son 

utilizados en forma concicnte o inconciente en las instit~ 

cianea que componen el sector público mexicano: 

l. Personal staff 

2. Staff espcclalizado 

3. Staff general 

El primero esté compuesto por aquellas personas que a~ 

xilian a los ejecutivos en los detalles que plantean el 

trabajo diario; contestando el teléfono, realizando traba-
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jos de mecanografia, concertando citas etc. 

El staff especializado, es genté que como su nombre­

lo indica, trabaja en áreas especializadas. contabilidad, 

computadoras, compras, personal, etc. , y brinda a la li­

nea una serie de consejos alternativas para tomar deci-­

sioiies. 

El staff general, consiste en las personas que fun-­

gen como asistentes o "secretarios particulares" de los­

ejecutivos. su jefe les delega funciones muy importantes 

que no pueden ser canalizadas a través de linea pues ge­

neralmente son cuestiones de su responsabilidad. 

Ahora bien, en cualquier organización, el personal -

de staff confronta rcsponsabil.idadee que difieren de las 

del personal de linea, ya que éste último realiza su tr~ 

bajo por derecho propio, como_ parte del. mandato directo­

de la institución, mientras que el staff no tiene autor! 

dad en si o por si, sino que actüa solamente al. servicio 

de la linea. Un departamento staff canaliza sus decisio­

nes o consejos a través de la autoridad de linea corres­

pondiente. 

La Administración de Recursos Humanos como función -

Staff.- La unidad de personal. es uno de loe organismos d_!! 
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staf f que idealmente debe realizar las cuatro funciones -

que caracterizan está situación: asesoramiento, servicio, 

coordinación y control. Como staff, la función de perso-­

nal se puede encontrar en una situación excelente para 

llevar a cabo un trabajo constructivo en los diversos as-

pectes de la coordinación. La coordinación •es el proceso 

de conseguir que las cosas ocurran en el momento, lugar y 

grado deseado". 21 Se entiende por grado deseado tanto la­

cantidad como la calidad del servicio prestado. 

La coordinación podemos decir que es el proceso de 

sincronización de esfuerzo humano. En todo empeno efecti­

vo, hay un elemento el humano que siempre está presente.­

La coordinación requiere una planificación concicnte, una 

organización y una vigilancia o control constante, para ~ 

segurar que las cosas ocurran de acuetdo al plan estable­

cido en la organización. 

Todo lo que se requiere para lograr una coordinación­

efectiva en un grupo determinado, es un conocimiento ple­

no de lo que se quiere alcanzar, de las téCnicas y del 

p1an. Cuanto may.or sea una organización tanto mayor ser.§ .. 

21 Jeff .. o. Harria. Administración de Recursos Huma-­
nos. México. Editorial Lirnusa, s. A. 1980. pAg. 311. 
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el esfuerzo necesario para obtener un conocimiento pleno­

de lo que se quiere alcanzar y desarrollar, unas técnicas 

que permiten actuar de una manera efectiva.22 

A medida que las· instituciones crecen, se van creando 

direcciones, departamentos, y oficinas, en gran escala, -

con el correspondiente número de las unidades de staff 

que los auxilien. Una de esas unidades debe ser la de pe~ 

sonal. 

La complejidad y trascendencia de los problemas aso-­

ciados, o derivados de la relación de trabajo, requieren­

ascsoria y consejo técnico, asi como servicios especiali­

zados de investigación, información y evaluación para el­

adecuado desempeno de la administración de recursos huma­

nos. La necesidad de contar con un servicio especializado 

en esta materia y se comprende mejor cuando se considera-

la diversidad de problemas que debe atender y la natural~ 

za .interdisciplioaria de la función. En su carácter stafí, 

la administración de personal se debe encargar a un órga­

no técnico especializado con autoridad estrictameni:e fun­

cional, sobre todo en nuestro medio. 

22 Jeff. o. Harria. Administración de Recursos Huma-­
nos. México. Editorial Limusa, s. A. 1980. pág. 312. 
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La actuación del cuerpo staff se puede orientar en 

tres sentidos: 

a. De registro y facilitación burocrática a la linea. 

b. De servicio especializado de investigación evalua-

ción, control y. 

c. De asesoría y consejo en problemas especificas. 

Por razón de su cometido de afectación a todas las 

unidades administrativas internas, esta función especial! 

zada debe ubicarse al más alto nivel jerárquico de la in~ 

titución .. 
23 

La administración de Recursos Humanos como función l! 

neal es la administración de personal, esta tipificada 

por la supervisión directa de personas, por lo tanto, es­

ta función se localiza en todos los ámbitos y niveles de­

la institución en forma continua y permanente. 

Básicamente, consiste en la observancia y aplicación­

de políticas, procedimientos y programas en materia de 

person·a1, elaboradas por un cuerpo especializado staff y 

sancionadas y aprobadas por la autoridad superior. Son 

23 Jeff. o. Harria. Administración de Recursos Huma-­
nos .. México. Editorial Limusa, S. A. 1980.· pág. 110. 
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responsables de su ejecución todos loe jefes lineales de­

todaS las áreas y jerarquías. Las actividades de la uni-­

dad de personal están encaminadas a fortalecer y hacer 

más firmes y más efectiva la regulación y la dirección 

del factor humano. 

En pocas palabras, la unidad de personal staff rece--

mienda, coopera y aconseja: en tanto que la administra---

ción de personal por parte de la linea de hecho adopta y-

aplica las politicas, procedimientos y técnicas sobre el-

manejo de personal en sus respectivos trabajos. 

Su experiencia hasta el momento, en algunas organiza-

cienes que han trabajado mas o menos con estos criterios-

Pemex, Comisión ¡.~cderal de Electricidad, Departamento del 

Distrito Federal, han demostrado que a pesar de lo bien -

preparados que estén los miembros del staff de personal y 

a pesar de que estos presentén unos planes bastante rea-­

listas para administrar ai per~onal, no tienen éxito y no 

lo pueden tener hasta que la organización de l.inea esté -

lo suficientemente sensibilizada y efectivamente estó en-

c?ndiciones de realizar una buena labor de personal. 7s -
precisamente en este punto donde está la clave principal-

para ·establecer o crear unas relaciones adecuadas entre -

la organización linea y l.a etaff. 
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III.2 Objetivos.- A estas alturas, es preciso senalar los 

objetivos de la función de administración de Recursos Hu-

manos. es menester. para ello no olvidarnos del dob1e ca­

rácter de la función que acabamos de señalar, por una par 

te: por la otra, no hay que perder de vista que los obje­

tivos pueden estar encuadrados dentro del sector público. 

Si vamos a senalar las metas, trataremos de que éstas pu~ 

dan aplicar.se a nuestra realidad.
24 

Como función Staff. - Asistir a los órganos lineales en el 

logro de sus objetivos en materia de recursos humanos. E!! 

to es, ayudando a obtener personal en condiciones óptimas 

tanto de actitud hacia la institución, como hacia las ta-

reas que deba desarrollar, asi como colaborar subsecuente 

y permanentemente en el perfeccionamiento y desarrollo de 

esas actitudes y aptitudes y en el manejo especializado -

de las relaciones de trabajo, sean estas individuales o -

colectivas. 

Como función Lineal. - Optimizar la productividad de los -

recursos humanos aplicando las politicas. y procedimientos 

en materia de personal, dentro de las limitaciones y pos! 

bilidadea que ofrezcan la disponibilidad y utilización 

24 Jeff. o. Harria. Administración de Recursos Huma-­
nos. Móxico. Editorial Limusa, S. A. 1980. pAg. 111. 
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concurrente de 1os recursos materiales, financieros y te~ 

nológicos de que se disponga y con t;1atisfacci6n, tanto de 

los objetivos institucionales, cuanto de los intereses y­

aspiraciones de 1os trabajadores. 

Si nos preguntamos qué busca el empresario o la inst! 

tución con la administración de personal al crear el de-­

partamen to respectivo, al fijar politicas de personal, 

etc., creemos que los diversos fines inmediatos que la 

institución persigue con esta disciplina pueden resumirse 

en lo siguiente: 

Que el personal tenga en cada puesto y nivel la capa­

cidad necesaria y que todo el personal preste a la insti­

tución su más amplia colaboración. 

Capacidad. - Si el personal carece de la capacidad in­

dispensable para desarrollar las labores que se le enco-­

miendan, evidentemente, aunque quisiera, no podria desa-­

rrollar adecuadamente su trabajo por lo que habria graves 

deficiencias. Si es indiscutible que todo el trabajo ha-­

brá de ser inadecuado: un personal incapaz, aún cuando t~ 

viera la voluntad de colaborar, constituye un elemento 

que quiere, pero no puede ayudar al debido desarrollo de-
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la institución.
25 

Colaboración.- No basta con que el personal tenga la-

capacidad que en cada puesto, departamento y nivel se re-

quieren, si no está 9ispuesto a prestar su colaboración -

amplia y eficazmente. En este supuesto se tratarla de al-

guien que puede pero no quiere contribuir al desarrollo -

eficaz de las labores como hemos senalado, ninguno de es-

tos dos elementos aisladamente son suficiente para lograr 

los fines de la institución. Si por el contrario, ambos -

se dan conjuntamente, si el personal tiene capacidad y 

qui~re prestar su colaboración entonces nos encontramos 

con que el elemento humano, base de todo lo demás y que -

eminentemente activo, Mpuede y quiere" ayudar a la reali-

zación de los fines de la institución, en realidad no se-

requiere más por parte de ésta, respecto a la administra-

ción de personal, por lo tanto, estos dos caracteristicae 

forman sus objetivos generales inmediatos. 

Algunos auto~es han anadido como tercer objetivo por­

parte de la institución, la coordinación de las acciones­

de cada uno, pero independientemente de este concepto, 

25 Jeff .. o. llarris. Administración de Recursos Huma-­
nos. México. Editori81 Limuea, s. A. 1980. pág. 426. 
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queda ya incluido en el concepto general de administra--­

ci6n, que la esencia de ésta es coordinar, si los jefes -

que coordinan son ".capaces" y los trabajadores prestan su 

"co1aboraci6n", la coordinación habrA de realizarse espo~. 

tAneamente. 

Aunque lo deseable es que ambos elementos se den en -

el mayor grado posible, se ha planteado en forma téorica­

cua1 de los dos es más necesario. 

De hecho podemos senalar que ninguno de loe dos puede 

fa1tar sin que se dafte con ello a la administración de 

personal. Pero si se trata, sólo de la jerarquización, de 

la importancia de estos elementos, vale la pena senalar -

que muchas veces es preferible contar con un personal muy 

colaborador, aunque tenga deficiencias no graves en su c~ 

pacidad, que con un personal sumamente capaz, pero cuya -

colaboración sea limitada. 

Objetivos para el trabajador.- No obstante la impor-­

tancia de los objetivos inmediatos que la institución peE 

sigue.en la administración de personal, es indiscutible -

que: 

a. De ninguna milnera los conseguirla si todos los tr~ 
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bajadores no recibieran por parte de la institu--­

ción aquello que en ella buscan, lo que les hace -

ir a trabajar a ~a misma. 

b. Además, si se considera a la administración de per 

sonal como un problema de ~nterés sólo para la in~ 

titución, se le convertirla en una especie de téc­

nica más refinada para explotar al máximo al trab~ 

jador, relegando a segundo término o inclusive me­

nospreciando los intereses de éste. 

Necesitamos por lo tanto, estudiar a la vez qué es lo 

qu~ el trabajador busca como finalidades principales, qué 

es lo que espera de una buena administración de personal. 

Salarios.- Lo que hace a todo empleado, obrero o jefe 

trabajar en una institución es, en primer lugar, recibir­

una remuneración adecuada. Es cierto como lo han hecho n~ 

tar muchos autores, el salario suele constituir una moti­

vación de orden bastante secundaria frente a otra pero 

hay que aclarar que en esto se encierra un sofisma. 

El saiario, cuando supera el nivel esencia! requerido 

y precisamente cuando más lo excede, ciertamente baja en­

la jerarquia de los motivos que inducen a un trabajador 2 
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empleado a laborar en determinada institución. De hecho -

muchos desean cambiar de institució~ aunque vayan a ganar 

en otra lo mismo, o inclusive menos porque no les gusta -

el trabajo que tienen, porque no están contentos con la -

forma en que son tratadoB, por lo contrario muchas veces-

un empleado rechaza ofertas de mayor sueldo, porque eetá­

contento en donde actualmente trabaja, con el tipo de la­

bor que realiza, con la forma que es tratado, con las po­

sibilidades de mejoramiento que en ella encuentra. 

Es obvio que si una institución suprimiera el pago de 

salario practicamente nadie seguiría trabajando, ya que.es 

precisamente el deseo de recibir ese salario el motivo 
26 

primario que nos induce a trabajar. 

Condiciones de trabajo.- Más no basta el recibir un -

salario justo y que éste se considere apropiado a la dif! 

cultad e importancia del trabajo que se desempena. Las 

condiciones en que el trabajador labora, tanto sociales -

como fisicas, morales o administrativas pueden ser de 

igual o aún de mayor importancia. Por ejemplo las candi-­

cianea fisicas se refieren al medio f isico en general den 

tro del cual debe desempenarse el puesto. Es decir si la-

26 Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos 
Humanos. México. Editorial Trillas, s. A.· de c. v. 1984.­
pAg. 161. 
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iluminación es adecuada, si el trabajo se hace aisladame~ 

te y si las condiciones son calurosas, frias, hay polvo o 

se trabaja con estrechez. 27 

El empleado buscará ante todo que sus jefes en la in~ 

titución le den trato acorde a su dignidad humana. 

En gran porte, la administración de personal se diri­

ge a garantizar ese trato asi como una seguridad. 

El empleado buscará también que la institución otar--

gue un adecuado reconocimiento a su colaboración, a sus -

sugerencias, a su esfuerzo. 

A.si como también su independencia de su vida familiar 1 

religiosa, politica, social, etc. Si bien es cierto que -

siendo el hombre una sola persona, lo que ocurre en su f~ 

milia, en su vida politica, etc., habrá de influir en la­

efiCiencia de sus actividades. 

El empleado tiene derecho también a que las condicio-

nes fisicas sobre todo las de higiene y seguridad sean t!!_ 

27 Chrudent Herbert. Administración de Personal. Méxi 
co Editorial Compai'\ia Continental, s. A. de c. v. 1965. ::­
pág. so. 
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les que garanticen su vida y su salud sin exponer1as a 

más rie"sgos _ ni enfermedades que aqu~llas que sean total­

mente inevitables dentro del tipo de tr~baj~ de que se 

trate. El empleado tiene derecho, además a que el medio -

ambiente en el que desarrolla sus actividades sea moral y 

sano. 

La administración de personal debe vigilar todos es--

tos aspectos. Para demostrarlo bastaria con pensar en que 

cuando el empleado no obtiene todos estos elementos en su 

trabajo dificilmente habrá de prestaz.· su colaboración, e-

inclusive, muchas veces no podrá ni aún querrá aprovechar 

la capacidad que se le exija o se le brinda. 

Si la administración de personal, considerada como 

una institución o adn más, como una profesión especializ~ 

da dentro de la administración general, se constituye en-

protectora o gestora de los intereses de una sola de las­

partes, perderla su valor sOcial, seria inclusive danosa-

y por consiguiente, no merecerla ser considerada como una 

profesión. 28 

La administración de personal tiene como objetivo la-

28 Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos 
Humanos. México. Editorial Trillas, s. A. de c. v. 1984.­
pág. 165. 
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büsqueda de la mejor coordinación posible de los intere--

ses de ambos sectores, con lo que estos a su vez se coor-

dinarán con los de la sociedad en general. 

El administrador de personal tendrá un criterio unil~ 

teral, puesto que es un elemento designado y pagado por -

la institución. Para que funcione bien, a través de una -

adecuada administración de los recursos humanos, lo cual-

beneficiará a la misma y a la sociedad. 

Pero no es menos cierto que su reto consiste en demo~ 

trar a la institución que aün por su beneficio. además de 

consideraciones morales y sociales, debe de tratar de co~ 

seguir el máximo bienestar posible de los empleados a ba­

se de mejorar, hasta donde pueda sus remuneraciones ade-­

más del trato y condiciones en que el empleado a de labo­

rar.29 

Una vez que hemos tratado de aclarar la naturaleza y­

obj etivos de la función de personal, lo conducente ahora, 

es averiguar cuales son las funciones que.se deben desa-­

rrollar en este campo para que una administración en esta 

materia resulte eficiente. 

29 Chrudent Herbcrt. Administración de Personal. Méxi 
ce. Editoriai Compan!a Continental. s. A. de c. v. 1985.~ 
p4gs. 11-12-40. 
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CAPITULO IV 

FUNCIONES DE LA ADllINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 

EN EL SECTOR PUBLICO 

Una vez analizados la naturaleza y objetivos de la 

función de administración de Recursos Humanos, es conve-­

niente destacar en el presente capitulo las principales -

funciones de la administración de Recursos Humanos en, la 

área gubernamental. 

Estas funciones se basan en la forma, como el gobier­

no ad~inistra sus Recursos Humanos. Para que sean reclut~ 

dos, seleccionados, capacitados, desarrollados, y aei fu~ 

cionen en forma óptima en el puesto que se les asigne. Y­

puedan tener ascensos y traslados, buenos sueldos, segur! 

dad y buenas relaciones laborales. 

IV.l Planeación permanente de Recursos Humanos.- La pl.a-­

neación debe ser siempre un medio más para el logro de 

los objetivos y no la única· alternativa, més sin embargo­

.tratahdose de la administración de los Recursos Humanos -

es indispensable para una debida producción, ventas, fi-­

nanzas. Establecer las políticas a seguir, los procedi--­

mientos a emplear y lo~ métodos que se deben seguir, re--

61 



sultan vitales en personal como en cualquier otra Area. -

Para que la planeación resulte efectiva se podrán ob-

servar los siguientes pasos: 

1.- N~mero de vac~ntes que debemos llenar. 

2.- La especificación de lo que deba hacer el candid~ 

to para ejecutar satisfactoriamente su trabajo. 

3.- El desarrollo de fuentes de abastecimiento de ma-

no de obra. 

4.- La selección de personal de entre los candidatos-

los disponibles. 

s.- La iniciación del nuevo empleado en su trabajo. 

Los planes de operación general de una empresa y la -

cantidad de rotación de la raano de obra, determinarán 

principalmente el número de puestos vacantes que deberán-

ocuparse durante un periodo dado~ Conocidas y fijadas 

nuestras metas y estándares de trabajo resulta bastante -

sencillo saber el número de empleados.30 

contando con un anélisis de puesto bien definido evi-

taremos contratar personal innecesario. En esta atapa re-

30 Chrudent llerbert. Administración de Personal. Méxi 
ca. Editoria1 Compania Continental, s. A. de c. v. 1985.= 
págs. 111-112. 
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sulta benéfico el reclutamiento, que nos dar~ como resµl~ 

tado que de una Npersona extraña• hace un •candidato•. 

Desarrollo de fuentes de abastecimiento.- El encon--­

trarse con la gente idónea suele requerir una b~squeda d! 

ficil y diligente, debemos localizar las posible.e fuentes 

de abastecimiento y mantener un programa constante para -

cultivar su buena voluntad y cooperación. Entre las más -

importantes están: 

- Los recomendados de trabajadores actuales 

- Las escuelas 

- Las agencias de colocación 

- Los anuncios 

- Sindicatos 

- Solicitantes voluntarios 

- Asociaciones profesionales 

- Otras empresas. 

La selección de personal.- Busca entre los candidatos 

el más adecuado para cada puesto. Hace que coincidan aa-­

tisfac~oriamente los requisitos del puesto, requiere de -

bastante esfuerzo, ya que esto es el resultado de una bu~ 

na administración de personal. Para esto es necesario to­

mar en cuenta un proceso a seguir: 
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a) Hoja de solicitud.- Registrar la información fund~ 

mental del solicitante, pudiendo contener pregun-­

tas especiales que nos orienten hacia la capacidad 

del candidato para determinado trabajo a la vez 

que nos sumini~tren puntuaciones con diferentes v~ 

lores que nos sirven para una selección más efccti 

va. 

b) Entrevistas.- Esto resulta de valor altamente in-­

calculable ya que nos permite ver y platicar con -

el solicitante para conocerlo y complementar los -

informes de la solicitud y observar reacciones a­

situaciones definidas, juzgar su pulcritud, viveza, 

facilidad de expresión y actitud general. 

c) Pruebas.- Necesitamos verificar de algón modo la -

capacidad que el trabajador posee para ocupar el -

puesto al que lo vamos a destinar. Estas son nece­

sarias para la selección como para la ubicación 

del personftl. Tales pruebas las podemos clas.ificar 

en: prueba& de aptitud, de capacidad y de tempera­

mento y estas a su vez investigan: 

l. Las cualidudes en potencia pero no desarrolladas -

en el individuo. 



2. Las cualidades desarrolladas que tiene y que pue-­

den ser aplicadas en el trabaj,o. 31 

d) Investigaciones.- Estas pueden ser de varios tipos: 

a) de trabajo 

b) de antecedentes penales 

e) de cartas de recomendación 

d) investigación en el domicilio y familia del sol!. 

citante. · 

e) Examen Médico.- Este tiene como fin co~ocer si el -

candidato padece enfermedades contagiosas, si sufre 

alguna enfermedad como alcoholismo o drogadicci6n 1 -

si tiene el uso normal y agudeza en sus sentidos 1 -

etc. Para poder efectuar este examen es necesario -

estar seguro de que el solicitante podrá ser admit! 

do en la empresa, ya que resulta bastante costoso ~ 

fectuarlo. 32 

31 Chrudent Herbert. Administración de Personal. Méxi­
~o. Editorial Compani.a Continental,. s. A. de c. Vo 1985. -
p4g. 113. 

32· Chrudent Herbert. Administración de Personal. Méxi­
co •. Editorial Compai'\ia Continental, s. A. de c. V. 1985. -
pég. 114. -
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IV.2 Reclutamiento, Selección e Inducción 

Reclutamiento. - Son los medios para atraer posibles -

empleados a la compania, que red.nen los requisitos necea!. 

rios para desempenar un determinado puesto. Es un medio -

que utiliza la organ.ización para descubrir posibles cand,! 

datos e inducirlos a que soliciten emPleo en esta organi­

zación. 

Las companias deben planear el reclutamiento para ªª.!! 

gurar que sea efectivo, tienen que planear las necesida-­

des, lo que permitirA escoger mejor personal para sus la­

bores, deben_ planear e iniciar loe programas de entrena-­

miento a tiempo y cubrir con la anticipación solicitada -

las vacantes. 

Si no se encuentra dentro de la empresa el recurso h~ 

mano adecuado para cubrir una vacante se recurriré a lae­

fuéntes de reclutamiento. 

Por lo general en el primer contacto con la compatlia­

el solicitante es el reclutador, por lo que .en ese momen­

to pµade formarse impresiones duraderas. Por lo que es i!!! 

portante que el reclutador este atento a la tarea que re­

presenta. Para que los problemas del personal retraten e-
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fectivamente la naturaleza de las responsabilidades de 

trabajo de la compania, se emplea e~ ocasiones un equipo­

de reclutadores formado por un reclutador ~e asesoría y - . 

un representante de operación del departamento que tiene­

la vacante. El hecho de que esté presente el representan-

te de operación es para que certifique la transacción que 

se lleva a cabo entre el solicitante y la compania; y 18-

persona de asesoria coordina e integra el .Proceso en con-

cordancia a las politicas y necesidades globales de la 

compan~a y d6 los medios para realizar la entrevista y pa 

ra que obtengan información los solicitantes. 33 

El reclutador vigilarA la información con respecto a-

las fuentes de abastecimiento, y la mayoria de los probl~ 

mas del abastecimiento de personal, puede eliminar candi-

datos inapropiados al inicio del proceso y antes de las -

entrevistas, ahorrando tiempo y dinero. 

Fuentes de Abastecimien·to.- Las fuentes de recluta---

miento principales para cubrir las vacantes de la campa--

nla son las fuentes internas y externas. En las fuentes -

,internas se encuentran: 1) las personas que laboran den--

· 33 Terry R. George. Principios de Administración. Mé­
xico. Editorial Compania Continental, s. A. de c. v. 
1985. pégs. 324-343. 
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tro de la compania que reúnen los requisitos necesarios;-

2) las amistades o familiares del persona1 de la compania; 

3) las personas que hicieron su servicio socia1 o rea1iz~ 

ron sus prácticas profesionales dentro de la empresa. Las 

ventajas de utilizar a las personas de la compania es que 

ya las conocen y sus.ejecutivos conocen la actuación que­

han tenido durante el tiempo que han prestado sus servi-­

cios, también es menor el tiempo de entrenamiento y perm! 

te que el personal se supere dando la oportunidad de un -

ascenso. Deben tomarse en cuenta en el momento que se pr~ 

sente una vacante de nueva creación o una vacante que ya-

exista. 

En las personas que realizaron. su servicio social. o -

practicas profesionales en la compania se veran sus ante­

cedentes, si en el tiempo que trabajaron en la compania -

demostraron interés y realizaron buenos trabajos, serán -

puntos importantes a su favor.
34 

En las fuentes externas se encuentran: l) contrata---

ción directa en la puerta; 2) las agencias de empleo téc-

nicas y profesionales (públicas y privadas); 3) los me---

34 Terry R. George. Principios de Administración. Mó­
xico. Editorial. Compania Continental, s. A. de c. v. 
1985. pllg. 344. 
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dios publicitarios, anuncios en periódicos y ~edios de d! 

fusión; 4) recomendaciones de los empleados actuales: 5)­

las escuelas; 6) los sindicatos. 

Contratación directa en la puerta.- La contratación -

hace de un buen candidato un buen empleado y trabajador.­

Las personas que se presentan en la puerta representan 

por lo general solicitudes no buscadas. Es un método para 

dirigir posibles solicitudes o solicitantes al principio­

del proceso de selección. Los solicitantes se llegan a ªE 

terar de boca en boca o por anuncios que tal compa~ia es­

ta contratando o que otra compania no esta contratando. -

Estos solicitantes en la puerta son oportunistas y care-­

cen de sistema para encontrar trabajo. Es importante que­

a estos solicitantes se les atienda bien' y en forma justa. 

Porque si no es asi la imagen de la compania en la comunb 

dad puede verse afectada. El trato cortés y medios fisi-­

cos adecuados contribuirán a una buena imagen y a la efi­

ciencia de los procesos de e·n trev is ta. Los rechazos se d~ 

ben manejar con tacto y una actitud favorable a loe soli­

citantes. Podrían llevarse a cabo sugiriéndoles algo bue­

qo para los solicitantes, como que se dirijan a otra em--

presa. 

Agencias p~blicas.- Sirven como fuente suplementaria-
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de aprovisionamiento, son utilizadas por las empresas y -

personalmente cuando otras fuentes no han podido satisfa­

cer sus necesidades. Los servicios que ofrecen estas age~ 

cias son: servicios de coiocación, asesoria de empleos s~ 

bre selección de la ocupación y ajuste del trabajo, serv! 

cios o grupos especiales como los veteranos. trabajadores 

viejos y trabajadores técnicos y profesionales, informa-­

ción del mercado de la mano de obra e investigación ocup~ 

cional, servicios industriales, como companias especiales . 

de reclutamiento en áreas dificiles, búsquedas entre á--­

reas y el diseno de programas de pruebas y selección. 

Agencias.privadas.- Tienen coma fin proporcionar a 

las companias referencias para vac.antes especificas list.!!_ 

das con ellos y proporcionar servicios de colocación para 

individuos que buscan empleo. Estas agencias son firmas -

mercantiles cuyos ingresos provienen de honorarios. A ve­

ces la compania paga los honorarios y a veces el indivi-­

duo. Si el individuo recibe servicios de asesorla y guia­

paga honorarios especia1es. Por lo general proporciona 

personal de oficina, técnico, semiprofcsi.onal o muy espe­

cializado. 

Medios publicitarios.- Una de las formas más comunes­

para reclutar personas es a través de anuncios en periód! 
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coa, radio y televisión, carteles y hojas sueltas. 

Escuelas.- Las compaftias deben estar en contacto con-

todo tipo de escuelas para trabajadores manuales, de ofi-

cina, semipreparados o preparados recurrirán a preparato­

rias. escuelas técnicas o vocacionales, institutos de co-

mercio. 

Sindicatos.- En la mayoría de las empresas el aindie~ 

to de los trabajadores es una fuente de la cual se pueden 

reclutar buenos administrativos. Como funcionario o em---

pleado activo de un sindicato, un empleado aprende la 

práctica de dirección de las comunicaciones y de relacio­

nes humanas. Algunos de estos han sido promovidos con éx! 

to para ser supervisores de primera linea de la compa~ia. 

O para ocupar otros puestos. 35 

Selección de Personal.- Las empresas tienen el dere-­

cho de seleccionar a los mie~bros que forman parte de 

ellas. Por estar comprometidas con los empleados para que 

obtengan beneficios a largo plazo, duración y estabilidad, 

esperán de ellos una calidad y actuación razonables en e! 

35 Chrudent Herbert. Administración de Personal. Méxi 
co-. Editorial Compai'\iá Continental, s. A. de c. v. 1985.": 
págs. 126-127-128. 
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desempefto de sus actividades, si seleccionan cuidadosame~ 

te a los recursos humanos, las empresas salen beneficia--

das. Las diferencias en capacidad, eficiencia y cualida-­

des potencia1es de las personas intensifican los proble-­

mas de seiecc ión. 

El hecho de que la empresa sea eficiente depende de -

la capacidad y experiencia gue tenga para seleccionar al-

personal. Para que una persona ocupe el puesto adecuado -

en la estructura de las empresas deben estudiarse sus ha­

bilidades, experiencias, aptitudes y conocimientos rela-­

cionados con dicho puesto. 

Se puede dec1r gue selección es el medio a través d~l 

cual se· determina o se resuelve a qué personas se les da-

rA trabajo y a quiénes no se les darll. El problema admi--

nistrativo es identificar el número adecuado de solicita~ 

tes, y será más dificil si no se conoce totalmente eb 

pueSto, por lo que es necesario usar procesos eficientes-
36 

para calificar en forma eficaz a las personas. 

Actualmente se ha dado más atención al proceso de foE 

36 Tcrry R~ George. Principios de Administración. Mé­
xico. Editorial Compar'Ha Continental, s. A. de c. V. 
1905. págs. 346-347. 
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mación de personal, de acuerdo a las necesidades del pue~ 

to con: 

l. Fijación de políticas; edad, caracterieticae, me-­

dio social. 

2. Análisis de puestos; el análisis de un empleo esp~ 

cif ico nos indica cuales tareas y deberes requiere 

el puesto, y si el sol1cit~nte reúne las habilida­

des, aptitudes, conocimientos y experiencias para­

ocuparlo. 

3. Contar con un buen medio de requisición, solicitar 

oportunamente a tiempo al departamento de recursos 

humanos o al sindicato el nuevo trabajador que se­

necesite. 

Algunos de los puntos que se deben tener en cuenta p~ 

ra una eficaz selección de personal en el departamento de 

recursos humanos son: 

l. Encontrar el recurso humano adecuado para realizar 

determinada labor y no sujetarse a personas que lo 

soliciten. 

2. Realizar listas bien clasificadas por escrito que­

permitan escoger sin problemas a lOs candidatos 
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que se muestren como los mAs indicados para ocupar 

los puestos disponibles. 

3. Deben investigarse y preferirse las referencias 

personales que den los anteriores patrones de los-

solicitantes y no que proporcionen éstos. 

4. Las pruebas escritas y de ejecución que se le~ a-­

pliquen a los solicitantes deben ·ser seleccionadas 

y analizadas por personas muy preparadas en estas. 

s. Tratar de que la persona que solicita el empleo se 

lleve·una buena impresión de la empresa después de 

la entrevista, aunque no se· le vaya a dar el trab~ 

jo. 

6. Que las politicas de promoción sean comprendidas -

sin confusión por los solicitantes de empleo. 

7. Que el departamento de recursos humanos cuente con 

buenos métodos para saber diferenciar las necesid~ 

des del .personal a corto y largo plazo •. 37 

37 Terry R. George. Principios de Administración. Mé­
x~co. Editorial Compaftia Continental, s. A. de C. v. 
1985. pag. 348. 

74 



Por lo general los formatos de selección incluyen un­

conjunto de técnicas, como la forma pe solicitud, las en­

trevistas, las pruebas, 1as cartas de recomendación y los 

examenes fisicos. 

Hoja de solicitud.- El informe contenido en ésta es -

útil para la selección, para el expediente continuo del -

empleado si es contratado, para obtener datos y para ver! 

ficación de información futura. Se~ala la habilidad del -

solici~ante para escribir legiblemente, para comunicarse­

claramente y para entender y seguir instrucciones. 

La información que se solicita en es~a es nombre, do­

micilio, edad, sexo, estado civil, empresas en las que ha 

trabajado, puestos que ha desempe~ado, sueldo y las cau-­

sae de separación, estudios, como primaria, secundaria, -

bachillerato, .profesional, sus deseos, sueldos y ambicio­

nes. También se· utiliza para rechazar a los solicitantes­

que se consideran inhábiles por diferentes razones. 

Entreyistas .• - Se debe entrevistar al solicitante para 

complementar sus datos en base a las preguntas personales, 

las cuales pueden ayudar a la persona que está entrevis-­

tando a darse cuenta de la personalidad de éste, para 11~ 

gar a saber cuales han sido sus antecedentes, se debe tr~ 

75 



tar de que se sienta a gusto y en confianza para que la -

entrevista sea efectiva, y conducirla lo mejor posible. -

Se debe recibir amablemente al solicitante, que sienta 

que hay interés en la entrevista, que el entrevistador. 

sea sencillo y cordial, que busque lealtad e interés, ob­

servar lo mejor que se pueda al solicitante (Rapoort). Se 

debe de realizar la entrevista y a través de ella explo-­

rar las características ·generales del entrevistado como -

son: Historia laboral, educativa, personal, sus proyectos 

inmediatos y mediatos, su tiempo libre y sus ambiciones y 

deseos (cima}. Diez o quince minutos antes de que se ter­

mine la entrevista dar aviso al entrevistado del final de 

la misma, para que el mismo tenga oportunidad de expresar 

sus impresiones sobre la entrevista, haga preguntas y sa­

le de a conocer el siguiente paso (cierre). 

Pruebas.- El uso de pruebas se ha convertido en parte 

de los programa& totales de evaluación de personal en las 

companias. Se utilizan para medir las capacidades, tempe­

ramento, personalidad, habilidades y aptitudes de l~s peE 

sanas para evitar errores en la selección de personal, a­

signaciones de responsabilidades y ascensos. Tienen como­

finalidad conocer las reacciones mentales, perceptivas, -

sensoriales de los candidatos. 
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A1gunas de l.as pruebas que se uti1izan en 1a se1ec---

ci6n, son pruebas psicológicas y técnicas. 

La última etapa es el examen médico, que tiene por o~ 

jeto darnos a conocer si loe individuos est~n sanos y ca-

pacitados para l.a realización de un determinado trabajo.-

Es importante para: 

l. Conocer si el candidato tiene enfermedades canta--

glosas. 

2. Saber si tiene alguna enfermedad por 1o que no pu~ 

da ocupar el puesto disponible. 

3. Saber si no tiene enfermedades profesiona1es. 

4. Que no sea alcohólico o farmacodependiente. 

5. El uso normal y agudeza requerida de sus sentidos. 

6. Que no tenga defectos· que puedan originar acciden-

tes. 

7. Saber su estado de sa1ud general. 

Este examen médico debe hacerse a1 final de la selec-

ción, porque se le ap1icará s61o al individuo que tie~e -

~rand~s posibilidades de que la empresa 1o contrate. debe 

ser lo m4s completo posible para que sea útil. 
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Todas estas etapas se deben llevar a cabo eficiente-­

mente, para que contribuyan al objetivo de la selección -

que es el de escoger al personal calificado para determi-

nado puesto y situarlo en el puesto al que mejor se adap­

te de ácuerdo a sus habilidades, capacidades, aptitudes,­

cxperienciae y conocimientos, la selección es muy impor-­

tante en toda organización para obtener costos más bajos-

y trabajar con personal eficiente que colabore para lo--­

grar los objetivos planeados.
38 

Inducción de personal.- Cuando en una empresa se se-­

lecciona y se contrata a un aspirante a ocupar un puesto-

se debe tener presente el hecho de que una nueva persona-

va a agregarse a ella. 

Para el nuevo elemento, las normas, politicas, proce­

dimientos y costumbres serén extranos y desconocidos, lo­

cual puede afectar negativamente·eu eficiencia y su satl~ 

facción. 

Por eato la empresa debe preocuparse por informar al­

nuevo empleado de todos los nuevos elementos y establecer 

38 Chrudent Herbert. Administración de Personal. Méxi 
co. Editorial Compania Continental, S. A. de c. V. 1985.= 
págs. 133-134-135. 
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TESIS 
DE LA 

lf D DER 
818UOTECA 

planes y programas que tengan como objetivo acelerar la -

integración del empleado en el menor. tiempo al grupo de -

subordinados .de trabajo, al puesto, al jefe y a la empre-

ea en general. 

Podemos decir que la inducción consiste en proporcio­

nar al nuevo empleado la información necesaria de todo lo 

existente en la empresa para que-este se integre rapida--

mente, y se identifique al empleado y a la empresa. Sus -

objetivos principales son hacer que el nuevo empleado 

sienta que se le recibe bien, que se acomode a los proce-

dimientos básicos que le ayudarán a tener un buen comien­

zo en su nuevo puesto, que empieze a tratar con quienes -

deberá trabajar y que se le permita hacer preguntas. 

Cuando 1os prob1emas de los empleados de oficina. tr~ 

bajadores de la fAbrica y de los gerentes son diferentes, 

será necesario utilizar programas. En la mayoria de loe -

programas las actividades incluyen sesiones de grupo. en­

trevistas personales con la gente. una visita a la planta 

o a las oficinas, películas de la empresa. Otros indican-

la estructura de la organización de la empresa, las pres-

tac iones a l.oe empleados. los reglamentos generales, las-

guias y politicas de interés general. 
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En algunas empresas se dá un manual de orientación el 

que contiene la información clave para los empleados, co­

mo las políticas, las prestaciones, la historia de la em­

presa, CUdles son los productos que se producen y en oca­

siones como piensa la empresa. 

EJ. proceso de inducción lo lleva a cabo el departame!!. 

to de recursos humanos y el jefe inmediato. 

l. Departamento de recursos human.os.- Lleva a cabo ª!. 

te proceso q~e consiste en informar al nuevo em--­

pleado de: 

a} Una .corta historia de la empresa. 

b) Explicar que es la empresa y/o la organización. 

c) Dar información general relacionada con: 

- Datos personales 

- Que pases necesita.para identificarse 

- Horarios en que labora la empresa 

- Ropa de trabajo que se utiliza en la empresa 

- Aseo y presentación requeridos 

- Equlpo y herramientas que se tienen 

- Vestidores y casilleros existentes 

- Revistas informativas de la empresa 

- Normas de trabajo que se tienen establecidas 
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- Tableros en los que s~ avisará todo lo rela--

cionado con la empresa 

- Adiestramiento y capacitación necesarios pa~a 

el desempeno. de las labores 

- Cual es la forma en que le paga o liquida al­

personal 

2. Jefe inmediato.- También lo lleva a cabo y consis-
39 

te en: 

- Mostrar al trabajador el lugar de trabajo 

- Presentar al trabajador ~ sus campaneros 

- Cuales son las actividades especificas del 

puesto 

- Presentarle a los demás jefes 

- Darle a conocer el reglamento interior de tr~ 

b~jo a que se sujetará 

- Darle a conocer cuales son las prestaciones -

que tiene 

- cuales son las condiciones en que prestarA 

sus servicios 

- cual es la higiene y seguridad que se tienen 

39 Chrudent llerbert. Administración de Personal. Méxi 
co Editorial Compania Continental, s. A. de c. v. 1985. ~ 
págs. 136-138-146. 
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- Cuales son los departamentos de servicio 

IV.3 Capacitación y desarrollo 

La capacitación.- Consiste en proporcionar conocimie~ 

tos que permitan poder realizar un determinado puesto, en 

cualquier tipo de empresa en razón de su fin, pudiendo 

ser industrial, prestadora de servicios, pública, etc. 

Se dá al obrero, empleado, cuando es de nuevo ingreso 

en la empresa para que conozca las reglas y las prestaci~ 

nea y pueda tener conocimientos de relaciones humanas. 

Asi mismo se dá a superviso.res, caso en el cual debe ser-

técnica y administrativa porque al adquirirla están facu! 

tados para que al mismo tiempo vigilen el trabajo que de-

sem_Pel)en los empleados que estén a su cargo. Al ejecutivo 

se le debe capacitar en planeación, control, relaciones -

humanas, etc., con el fin de que pueda ocupar puestos de-
40 

mucha responsabilidad y mayor categoría. 

En razón de su método, la capacitación puede ddrse e..n 

40 Jeff. o. Harria. Administración de Recursos Huma-­
no~. México. Editorial Limusa, s. A. 1980. pág. 425. 
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forma directa e indirecta. la forma directa se dá princi-

palmente con.métodos de ense~anza tales como: c1ases que­

pueden ser impartidas en forma sistemática con asesores o 

profe.sores especializados. los cuales pueden ser present~ 

dos en cursos que no sean muy amplios y que se den en re­

lación a un determinodo tema: dichos cursos por lo regu-­

lar tienen una duración de ocho a treinta horas, pero en-

ocasiones esta duración puede aumentar o disminuir de a-­

cuerdo al caso de que se trate. También se tienen las be­

cas que se lee otorgan a los empleados de las empresas p~ 

ra que asistan a centros de ense~anza superior dedicados­

ª la capacitación. Los beneficios serán para los emplea-­

dos y empresas pagando los gastos éstas·. 41 

Método de casos; toma como base un caso particular de 

la vida cotidiana haciendo de este un estudio y anAlisis, 

sometiéndolo ~ la critica de una persona eBpecializada en 

el tema. 

Conferencias.- Su principal objetivo es tratar temas-

de importancia o actualidad que despierten el interés ·ct.el 

auditorio, para lo cual tiene diferentes medios audiovi--

suales para llevar a cabo éstas, durando por lo regular -

41 Jeff. o. Harria. Administración de Recursos Huma-­
nos. México. Editorial Limusa, s. A. 1980·. pég. 426. 
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de una a dos horas. 

Cursos por correspondencia.- Se utilizan para capaci­

tar a las personas que se encuentran ubicadas en dif eren­

tes lu9ares, asi el subordinado tiene el interés necesa--

rio y en e11os serán"de gran utilidad, una de las limita-

cienes que tienen es que no se substituye la falta del m~ 

estro. 

CapacitaCión indirecta.- Esta utiliza medios diferen-

tes a la capacitación directa, uno de ellos es la mesa r~ 

donda que se usa generalmente para discutir los casos 

prllcticos que se presentan a juicio, interviniendo a,ltos-

funcionarios. 

Publicaciones.- ·Se le proporciona al personal dandole 

asi información amena e interesante, son ediciones, li--­

bros y folletos, con un contenido téorico y grafico.
42 

Según el articulo 153-A de la Ley Federal del Trabajo, 

todo trabajador tiene el derecho a que su.patrón le pro-­

porcione capacitación o adiestramiento en su labor que le 

42 Jeff. O. Harria. Administración de Recursos Huma-­
nos. México. Editorial Limusa, S. A. 1980. ·paig. 427. 
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permita elevar su nivel de vida y productividad, de acue!: 

do a los planes y programas formuladc:>s, de comO.n acuerdo, 

por el patrón. y el. sindicato o sus trabajado.res y aproba­

dos por la Secretaria del Trabajo y Previsión Socia1.43 

Los pa trenes podrán convenir con l.os trabajadores en-

que la capacitación o adiestramiento se proporcione a és-

tos dentro o fuera de la empresa por ei personal adecuado, 

instructores especializados, o a través de adhesión a lo·s 

sistemas generales que se establezcan y registren en la -

Secretaria del. Trabajo y Previsión Social. 44 

La capacitación tiene por objetivos: 

1. Actualizar y perfeccionar las habilidades y conoc! 

mientoa del trabajador en su l.abor y darle conoci-

mientes sobre nueva tecnologia 

2. Preparar al. trabajador para ocupar una vacante de­

nueva creación 

3. Prevenir riesgos de trabajo 

43 Ley Federal del Trabajo. México. Editorial. secre­
taria del Trabajo y Previsión Social.. 71. ed, Noviembre -
1986. pllg. 108. 

44 Ley Federal de}. Trabajo. México. Op. Cit. pág. 109. 
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4. Aumentar la productividad 

5. Por lo general, mejorar las aptitudes del trabaja­

dor. 

El desarrollo.- La empresa tiene como problema en el­

desarrollo del empleado unificar la motivación e interée­

propio en la realización del empleado dentro de los fines 

de la empresa. Hacia estos fines el departamento de rela­

ciones administra las actividades formales del desarrollo 

del empleado o empleados y mantiene vigilancia sobre las­

politicas de la empresa y de los aspectos del ambiente de 

la organización que afecten al desarrollo del empleado. 

El desarrollo se refiere a la naturaleza y dirección­

del cambio inducido entre los empleados a través de educ~ 

ción y entrenamiento. 

El gerente o director tiene responsabilidades de en-­

trenamiento y educación en relación con sus subordinados­

como para él. Bstos entrenan a sus empleados en las técn! 

cas y habilidades que la tecnologia o la organización re­

quieren. También tienen que ver con la manera como el am­

biente de ln organización facilita el desarrollo o educa­

ción de los empleados. Esto es indispensable si el geren-
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te o director quiere pensar en términos de desarrollo con 

respecto a su empresa, de sus objetivos y de su propio d~ 

sempeno.
45 

Por lo general no hay empresa que no tenga las necee! 

dades de educación y entrenamiento de sus empleados a.in -

inhibir sus actuaciones. La mejor selección no elimina la 

necesidad de entrenar, ya que los individuos no están mo! 

deados a especificaciones por lo que ocurren cambios en -

los procesos de la organización, en la técnica y en la h~ 

manidad. Algunas veces los empleados tienen en cuenta los 

beneficios personales derivados a la educación y al entr~ 

namiento. La motivación necesaria para aprender o adqui--

rir cultura tiene su raiz en la personalidad del ser hum~ 

no y en la sociedad, pero en muchos estos impulsos estón-

dormidos a menos que se los despierten las circunstancias. 

Por lo regular los empleados esperan o exigen expcricn--­

cias de desarrollo en sus empleados. 

se puede decir que el desarrollo es la formación de -

la personalidad, como carácter, educación de la voluntad, 

culti~o de la inteligencia, hábitos, tener sensibilidad -

45 Chrudent Hcrbert. Administración de Personal. Méxi 
ca. Editorial Compania Continental, s. A. de c. V. 1985.~ 
pltg. 187. 

87 



para los problemas humanos y la capacidad para dirigir. 

El entrenamiento y la educación se relaciona pero son 

distintos en sus significados. El entrenamiento imparte -

técnicas especificas· para propósitos particulares. La ed!!_ 

cación se refiere al desarrollo de '1a persona total, so--

ciül, intelectual, y fisicamente. Asi el entrenamiento es 

una parte del proceso total de educación y la educación -

se relaciona más estrechamente con los conceptos de cree! 

miento y desarrollo que el entrenamiento.
46 

Entrenamiento del empleado.- Se utiliza para descu---

brir los pro~esos por los cuales las empresas preparan 

las técnicaa y habilidades de los empleados no administr~ 

t ivos. La mayor parte de este entrenamiento está centrado 

en el trabajo a la tarea mÁs que encaminado hacia una ca­

rrera. y es un complemento del entrenamiento básico del -

trabajo. 

Los cuatro a5pectos principales en el desarrollo del-

empleado son: 

l. La relación entre la teoria de la organización y -

46 Chrudent llerbert. Administración de Personal. Móxi 
ca. Editorial Compai\ia .Continental. s. A. de c. V. 1985.-=­
pllg. 188. 
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el desarrollo del empleado 

2. El papel y función de la secc j..ón de entrenamiento-

y desarrollo del departamento de relaciones con 

los empleados 

3. Los problemas principales de politica y procedi---

mientas asociados con los objetivos del desarrollo, · 

y 

4. Los principales tipos de entrenamiento y métodos -
. 47 

de desarrol.lo formales en uso. 

IV. 4 Ascensos y Traslados 

Ascensos.- Se utilizan en las empreaas para poner a -

los empleados en puestos de mayor jerarquia aumentando 

asi sus responsabilidades y su sueldo, y hace que estos -

se sientan mejor por la vanidad del ser humano de sentir-

se mAs importante por haber escalado un puesto. 

Para que esto se lleve a cabo, o sea un ascenso, lus 

gerentºes o ejecutivos de la compai\ia deben pedir informa-

47 Chrudent Herbert. Administración de Personal. Méxi 
co. Editorial. Compai\ia Continental, s. A •. de c. v. 19657 
pAg. 189. · 
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ción a los jefes irimediatos y suPervisores de los emplea-

dos para determinar quien o quienes realmente merecen el­

ascenso basándose en los méritos personales que dia con -

dia demuestran en la realización de sus actividades labo-

ralee. Es muy importa~te tener en consideración lo ante-­

rior para no ascender a empleados por simpatia o conve--­

niencia personal que realmente no lo merezcan. ya que si-

se asciende a personas que no se lo merecen, esto traerá-

como consecuencia el descontento del personal que forma -

la empresa, sintiéndose mal moralmente y viendo desvanec! 

das sus esperanzas de llegar a ocupar otro puesto. Los 

anos de servicio que ~engan los empleados no se deben te­

ner muy en cuenta para todos los ascensos, aólo se debe -

tener en consideración para algunos· puestos. 

Es importante que se den a conocer las politicas que-

se realicen en relación a la forma en que se llevan a ca-

bo ~as promociones. con el fin de que los empleados estén 

concientes de la forma que deben comportarse y animarlos­

para que tengan deseos de superación y progreso en ~ela-­

ción a todos los elementos que forman la e'mpresa, y para­

hacerlos entender que sus esfuerzos y méritos les serAn -

reconocidos para dichas promociones. 

Traslados.~ Son.diferentes promocio~es, por el hecho-
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de que estos consisten en cambiar a un empleado de un 

puesto a otro pero sin que cambie su·compensación o res-­

ponsabilidad.· 

A las personas se les puede trasladar de un puesto a­

otro porque determinado trabajo es monótono. porque el n~ 

mero de personas es escaza en una sección~ porque se va a 

ampliar o reducir la empresa y por no colocar a las pers~ 

nas en el puesto adecuado, etc. El problema de los traba~ 

jos que llegan a ser monótonos se puede reducir con el 

traslado o transferencia del personal en forma sistem~ti­

ca: respecto a esto ei gerente o jefe inm~diato tratando­

se de empresa públicn, debe decidir cuando se deben hacer 

los cambios y si favorecen a la empresa can el objeto dc­

evitar la excesiva rotación de personal que traerá muchaa 

desventajas- También debe tener cuidado en transforir·al­

trabajador adecuado~ ya que ai no es asi puede ocasionar­

resentimientos en este trabajador y más problemas en vez­

de resolver el problema existente-

El gerente o jefe inmediato que quiera trasladar 8 un 

trabajador debe uti1izar todas sue habilidades para con-­

vencerlo en que este le conviene en todos o algunos aspeE 

tos, y más si está a gusto y satisfecho en el puesto que­

actualmente ocupa y piensa que este cambió no lo benefi--
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ciarA en nada. Cuapdo para sus objetivos de la empresa 

conviene que se traslade a un empleado puede traer como -

consecuencia descontentos de esta falta de entusiasmo pa-

ra realizar sus actividades y una falta de interés total-

hacia la empresa lo que no sucederia si se le trasladara-

por su propia voluntad. 

IV.5 Administración de Sueldos y Salarios.- En principio-

podríamos definir a la administración de sueldos y sala-­

rios como aquella parte de la Administración de Personal-

que estudia ~os principios y técnicas para lograr que la­

remuneración global que recibe el trabajador, sea adecua-

da a la importancia de su puesto, a su eficiencia perso--

nal, en sus necesidades y a las posibilidades de la empr~ 

sn, organización o institución de que se trate.48 

Entre los inBtrumentos que sirven para lograr la coo-

peración, lealtad y esfuerzo de los empleados en las em--

presas están las formas de recompensa económica. La prin-

cipal recompensa ~s el pagar un sueldo o salario que por-

48 Reyes Ponce Agustín. Administración de Personal de 
Sueldos y Salarios. Teoría y Práctica. Segunda parte. Mé­
xico. Editorial Limusa, s. A. 1985. p6g. 29. 
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lo general se conoce como compensación o remuneración o -

en ias formas de pagos económicos no salariales se cono--

cen como prestaciones o pagos complementarios. La campen-

sación económica es una forma para atraer a los empleados 

a la empresa, o para perauadirlos a quedarse en esta y 

convencerlos a comportarse de tal forma que la beneficien 

para lograr sus objetivos.
49 

Políticas, sistemas y formas de pago.- El sistema to-

tal de compensación de la empresa es muy complicado, ya -

que debe proporcionar planes de pago que se ajusten a mu­

chos niveles y clases de empleados de dicha empresa. Debe 

poner atención a que el uso de recompensas económicas lo­

gre alcanzar los fines de producción y de sus relaciones-

con loe empleados. 

Las políticas de compensación son parte del sistema -

total de resarcimiento siendo éstas de gran lmportdncia -

por la intima conexión con los costos de mano de obra, o-

producción y de la productividad del empleado. 

Algunas de las áreas de politica son: 1) ideologia d~ 

49 Chrudent Herbert. Administración de Personai. Héxi 
co. Editorial Compania Continental, s. A. de c. V. 1985.~ 
p6g. 467. 
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la empresa: 2) mer~ados de la mano de obra; 3) variacio-­

nes entre 1os individuos: 4) efectos de la motivación: 5) 

presiones de los sindicatos, del pdblico y de las depen-­

dencias del gohierno. 

Ideologia de la empresa.- Por 1o general las empresas 

desean dar a sus empleados buen sueldo por el trabajo que 

realizan. Porque un buen pago hará que los empleados ten­

gan éxito y este se reflejaré en e1 éxito de la empresa.­

La empresa tiene la intención de pagar un sueldo justo a­

sus empleados para que estos trabajen duro, para que se -

pueda confiar en ellos, para que sean precisos y tengan -

interés por la empresa. El concepto de justicia de los e~ 

pleados se centra en los sueldos base relativos. Desean -

que se les pague de acuerdo con el trabajo que realizan y 

que a un trabajo similar se pague un sueldo similar. Es -

decir que los trabajadores que realizan el mismo tipo de­

trabajo reciban el mismo sueldo. 'si no se acepta la es--­

trllctura de pagos de la empresa, habrA problemas en otras 

actividades de relaciones con 1os empleados. 

MercadoB de mano de obra.- Por lo general las empre-­

sas establecen cus bases parecidas a las que dpminan en -

el mercado, pero en ocasiones por condiciones especiales­

pueden obligarla~ a pagar sueldos y salarios bases més a! 



tos o més bajos que los del mercado. Cuando la mano de 

obra no es escasa, las empresas pueden establecer cuotas­

más elevadas dentro de un mercado con el fin de atraer a­

la~ personas más capacitadas. El departamento de sueldos­

y salarios realiza periódicamente encuestas de sueldos y­

salarios en el mercado para determinar las escalas de 

sueldos y salarios para la empresa. 

Variaciones entre los individuos.- Los dirigentes de­

las empresas en ocasiones están confusos en relación a 

las variaciones entre los individuos. Los seres humanos -

son parecidos en muchas cosas y en otras son muy diferen­

tes y hay cosas que son únicas de cada individuo. El sis­

tema de sueldos y salarios asiste al dlrigente de la em-­

presa para hacer distinciones objetivas entre los indivi­

duos, este sistema proporciona clasificaciones de sueldos 

y salarios que contienen un plan de grados para cada tra­

bajo. Los grad.os asignan valores a lo largo de una distr.! 

bución jerárquica de responsabilidades y tareas y también 

a lo largo de una escala que re9istra 1as variaciones en­

habilidad y actuación. Este sistema no necesita reconoci­

~iento de la variación individual, pero establece un cua­

dro que apunta en esa dirección. 

Presiones externas.- En este punto se_verAn las pre--
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sienes del píiblico; del gobierno y de los sindicatos. Los 

sentimientos del público con respecto a los problemas de-

sueldos pueden ser inquietantes si estos problemas son c2 

nacidos por el público o si se ve que llegarán a perjudi-

car al bienestar públ~co. Las pollticas oficiales del go­

bierno influyen en la politica de la empresa. En algunos-

casos cuando las empresas y sindicatos persiguen sus int~ 

reses vigorosamente pueden estar en contra de las presio-

nes del gobierno y del público. 

El gobie~no regula las empresas que incluyen determi­

naciones de sueldos y trata por todos los medios de mant~ 

ner una economía generalmente estable y progresista por -

interés público. 

Los indicadores de sueldos no han sido efectivos en -

el logro de sus objetivos y no han tenido popularidad en-

las empresils y sir.Uicntos. Las empresas no están de acue! 

do con el control gubernamental inherente en los indicad2 ' 

res y aseguran que nadie puede ·calcular racionalmente un-

tope matemático exacto. 

Formas de pago.- Las formas de remuneración que nor--

malmente se usan son dos: por tiempo y por producción. 
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Combinando estas se dan otras formas de pago.SO 

Por tiempo.- Esta forma de pago, se utiliza para los-

trabajadores o empleados que reciben su salario de acuer-

do al tiempo trabajado, o se les paga una cuota fi~a por­

hora, dia, semana o quincena, etc. Es recomendable para -

trabajos en donde no sea posible llevar cuentas de la pr~ 

ducción. También es recomendado en los casos en que la e~ 

lidad es preferible a la cantidad y cuando la calidad de-

productos est6 controlada por la velocidad de la maquina­

ria, y cuando las condiciones de trabajo pueden ser inte-

rrumpidas por causas que no dependen del trabajador. 

En esta forma de pago, el gerente tiene como una de -

sus responsabilidades la de motivar y estimular a loe tr~ 

boj adores y empleados¡ para obtener las máximas venta.jas­

de esta forma. 

Por producción.- También se llama a destajo o por tr~ 

'bajo, y consiste en el pago de una cuota por producto o -

unidad producida; en este caso se necesita que la pro~uc­

ción Qe las unidades se puedan medir como unidades termi-

50 Chrudent Herbert. Administración de Personal. Méxi 
co. Editoria1 Compañia Continental, s. A. de c. v. 1985.= 
pAg. 468. 
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nadas. Esta forma tiene como objetivo animar al trabaja-­

dar, para que produzca más unidades por el deseo de aume~ 

tar sus ingresos. 

Es una forma muy eficaz, cuando es dificil controlar­

el osio de los trabajadores. Es una forma muy importante­

para planeación, ya que le permi~e simplificar la medi--­

ción de costos de mano de obr~ y producir con facilidad -

dichos costos. 

Entre sus desventajas esté el poco cuidado que el tr~ 

bajador tiene de su salud, por el deseo de aumentar sus -

ingresos. Los gerentes deben decidir la forma en que se -

les pagara a sus trabajadores, teniendo en consideración­

las circunstancias particu~ares de cada trabajo, y tenie~ 

do en mente que el trabajador obtenga un sueldo o salario 

justo. 

Análisis de Puestos.- Es el compendio de un trabajo -

determinado con el objeto de determinar las actividades y 

labores del mismo, y en general las caracteristicas pera~ 

nales que debe tener la persona que lo ha de otupar (hab! 

lidades, conocimientos, experiencias y actitudes). 
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Es una herramienta muy importante para bosquejar 1a -

estructura ~e la empresa por lo que los gerentes deben 

mantener al dia el análisis de los pues~os correspondien­

tes a t.odos l.os cargos de la empresa. en virtud de la ca-

racteristica dinámica de toda empresa. 

Los datos que se requieren para un aná1isis de pues-­

tos son: nombre del puesto, posición jerárquica, salario, 

lista de tareas y deberes, número de trabajadores o em--­

pleados que ha de supervisar, y su relación con los demás 

elementos de la empresa. Este se realiza por medio de pr~ 

guntas sistemáticas como son: ¿que se hace?; y ¿como se -

hace?: por l.o que por medio del análisis de puestos se po 

drán llegar a conocer el sentido y la significación de c~ 

da puesto con respecto a la organización total, y sus di­

versos detal.les y posibilidades, en forma que a cada pue~ 

to apliquen su.imaginación e inteligencia. Con el análi--

sis de puestos, el. gerente encontrará una base para tomar 

decisiones como: 

- Para una adecuada selección y para contratar el peE 

~onal. 

- Para establecer un programa de ascensos y traslados 

de l.os empleados que forman la empresa 
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- Para determinar los sistemas de adiestramiento y e~ 

pacitación más adecuados, para lograr los objetivos 

- Para establecer un sistema de calificación de méri-

tos del person~l 

- Para una buena administración técnica de personal 

- Como simiente de un excelente sistema de sueldos y­

salarios 

- Para llevar a cabo o realizar todo tipo de manuales 

necesarios en la empresa 

- Para determinar sistemas de incentivos 

Evaluación del trabajo... En México la Ley Federal del 

Trabajo a través de su articulo 86, establece que a trab~ 

jo igual desempenado en puesto jornada y condiciones de -

eficiencia también iguales,. debe corresponder salario 

igual. 
51 

La afirmación del principio de la proporcionali--

dad debe existlr. entre las labores y l.a remuneración que­

por ell.a se paga, es muy clara. 

La evaluación del trabajo es un medio por el cual una 

persona de la empresa encargada de esta aCtividad, desa--

rrolla una estr.uctura de sueldos equitativa pa~a un grupo 

determinado de empleados. Un grupo apropiado pÚede ser el 

51 Ley Federal del Trabajo. México. Op. Cit. pág. 69. 
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de los empleados de oficina; esta evaluación de puestos -

es compartible con los puestos de s~pervisores, de geren­

tes, pero su. aplicación en éstos es muy re~ucida. 

IV.6 Seguridad y Servicios Sociales.- Los hombres de neg2 

cios opinan que la sociedad ha hecho hincapié excesivo en 

la seguridad del individuo a través del desarrollo de in~ 

tituciones sociales y políticas. Tales instituciones, me­

diante la substitución de las acciones individuales por -

las de grupo, han ense~ado a los seres humanos en nuestra 

sociedad a ser dependientes de esas instituclones_més que 

de si mismos. 

Los programas seleccionados de seguridad y planes de­

beneficios.- Los planes comprenden la mayorla de las pre~ 

.taciones que caen dentro del plan total de compensación -

de la empresa y que debe ser incluido en parte del costo­

de la mano de obra. La seguridad económica es la protec-­

ción contra la pérdida de ingreso por imprevistos de sa-­

~ud, desempleo, inempleabilidad asi como otros aconteci-- · 

mientas adversos y también de formas seleccionadas de pa­

gos suplementarios de beneficios. 
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A continuación se anota una lista que indica en forma 

parciBl la gran cantidad y amplia escala de programas de­

seguridad y beneficios que se encuentran en las empresas­

modernas. Pocas empresas pueden substraerse a tener va--­

rios de estos: 

l. Pagos de cuotas por tiempo trabajado 

Base diaria 

Base semanal 

Dias sexto o séptimo 

Sábados y domingos 

Dias festivos 

Pagos de tiempo extra 

Sobre pagos por turno 

Bonificación por el costo de la vida 

Gratificaciones en vez de vacaciones. 

2. Pagos por deberes especiales 

Negociaciones del contrato colectivo 

Delegados sindicales en asuntos del sindicato. 

3. Pagos por beneficios de salud y seguridad 

Planes d·e retiro, de ahorro, de partici~ación de -

utilidades 

Seguro de gastos médicos, de operación, de accide~ 
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tes y enfermedades 

Compensación a los obreros 

segurÓ por incapacidad, seguro social 

4. Pagos por tiempo no trabajado 

Olas festivos, vacaciones y permisos para e1 serv! 

cio militar tiempo de comida, descanso, bano, re-­

clutamiento, paros, reiniciación, vestido. 

5. Pagos por servicios a los empleados 

Subsidios a la cafeteria 

Financiamiento de casas. 

6. Otros gastos 

Gratificaciones o regalos de navidad 

Uniformes de los empleados, ropa de trabajo 

Ayuda para comedor o alimentos. 

Los empleados tienen tres fuentes de protección y se­

guridad: Sus recursos personales, los planes del gobierno 

y los programas de las compa~ias privadas a las que se 

~es pu.ede o no pedir que contribuyan. Es un objetivo com­

plejo pero importante relacionar las tres fuentes entre -

si y con la naturaleza de los azares que se presenten. 
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La seguridad de los empleados dirige su atención a: -
52 

1) los retiros: 2} el programa de seguridad social. 

Retiro. - Los tipos de azares que es tlm asociados con-

el retiro de un empleado son el financiero y psicológico. 

Al retirarse el ingreso del empleado se viene a bajo, aún 

cuando también se reducen sus necesidades. Psicol6gicamerr 

te tiene un trauma de separación de los lugares y perso--

nas familiares, y sentimientos de desplazamiento, ser in~ 

til y aburrirse. 

El departamento de personal puede hacer mucho para r~ 

ducir los efectos de estos imprevistos aunque el primero­

mAs que ei segundo recibe mayor énfasis. 

Seguro Social.- Aparti~ de la aprobación del acta del 

Seguro Social en 1935, algunas enmiendas han aplicado ca­

si todos los aspectos del programa de1 seguro de edad a-­

vanzaóa, supervivientes e incapacidad. La última enmienda 

que se hizó en 1966. abarcaba el programa de atención mé-

dica. 

52 Chrudent Herbert. Administración de Per.sonal. Méxi 
co. Editorial Companla Continental, S. A. de C. v. 1985~~ 
pé.gs. 523 a 530. 
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Los programas son financiados por un impues~o en la -

nómina del empleado y por Cl patrón. Tal impuesto ha au--

mentado durdnte los anos de un mAximO anual de $30.00 ca­

da uno en 1937, a $277.20 en 1966. El impueSto se calcula 

como un porcentaje de los ingresos pero con un tope de iE 

greso de $600.00 en un ano. Para 1987, los pagos subierón 

a $372.90 cada uno según las cédulas actuales. Las cuotas 

que se pagan a los planes del seguro social van a un fon­

do en fideicomiso. 53 

Algunas de las prestaciones que otorga el Seguro So-­

cial son: para los beneficiarios, servicio médico para el 

cónyuge o concubina, o para los hijos de asegurado meno-­

res de 16 anos, o menores de 25 anos ei estudian y si es-

tán incapacitados en cualquier edad. También los padres -

del asegurado cuando dependan de él.. Para el asegurado, -

servicio médico salario o subsidio en caso de accidente -

de trabajo o enfermedades profesionales (Art.65), subsi-­

dio antes y después del par~o, a la asegurada (Art. 109), 

pensión por incapacidad parcial. permanente o total por -

riesgos de trabajo (Art.65), pensión por invalidez (Art.-

129), pensión por vejez (Art.137), pensión por cesantía,-

53 Chrudent Herbert. Administración de Personal. Méxi 
co. Editorial Compania Continenta1, s. A. de c. v. 1965.~ 
pág. 532. 
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ayuda para gastos de funerales en caso de que f al1ezca el 

asegurado pensión a la· viuda o viudo, pensión a los hijos 

de 16 anos o mayores que estén incapacitados permanente-­

mente o que estudien, o huerfanos con derecho a pensión,­

dote matrimonial y seguro voluntario.
54 

IV.7 Relaciones Laborales.- Dentro de la"administración -

de recursos humanos, el término de esta función es un ta.!!. 

to impreciso porque cualquier clase de relación entre una 

empresa y sus trabajadores pertenecen a su labor, término 

que se relaci.ona con su trabajo. Sin embargo, en algunos­

casos las relaciones laborales son.llevadas especificame~ 

te por una sección que se puede denominar •Relaciones La­

borales•, •Relaciones de Trabajo•, "Departamento de Trab~ 

jo" y, que finalmente viene a ser una función del depart~ 

mento de Personal. 

Una vez contratado el trabajador (cualquier persona -

que labora: obrero, oficinista o ejecutivo) va a iniciar-

se una serie de relaciones entre él .y la organización. 

54 Chrudent Herbert. Administración de Personal. Héxi 
co Editorial Compania Continenta1, s. A. de c. v. 1985. ~ 
p6g.533. 
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Frecuentemente esos nexos no serán solo individuales sino 

colectivos. En las organizaciones tradicionales existen -

diversos niv~len; para nuestros propósitos consideraremos 

do~ operativo y directivo.
55 

Es de considerarse que los derechos y obligdciones de 

los trabajadores se fijen en un ~contrato Colectivo de 

Trabajo" 1 o en uno de car~cter individual, pero también -

las normas de estos instrumentos jurídicos, pueden pre--­

veer todas las posibi1idades de su aplicación, por lo que 

es necesario adaptar dichas normas a casos y situaciones~ 

concretos a aplicar.56 

Instrumentos administrativos y legales que norman las 

relaciones laborales. Al respecto destacan los siguierites; 

Po1iticas.- Por medio de estas se siente la influen--

cia, en toda la organización, de las actitudes de la di--

rectiva. Las politicas son lineas generales de conducta -

que deben establecerse con el fin de alcanza~ sus objeti-

55 Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos 
Humanos. México. Editorial Trillas, s. A. de c. V. 1984.­
pág. 291. 

56 Chrudent lterbert. Administración de Personal. Méxi. 
co. Editorial Compañia Continental, s. A. de c. v. 1985.= 
pág. 536. 
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vos; estas permiten.al personal directivo de una organiz~ 

ción tomar decisiones en cualquier momento ante determin~ 

da situación, compensando asi la imposibilidad en que se­

hall~ la dirección para tratar con cada empleado. Politi­

ca es, entonces, una guia que indica el camino para faci­

litar las decisiones. ·Las políticas constituyen una orden 

indirecta por medio de la cual los niveles superiores de-

la o~ganización tratan de determinar la conducta de los -

niveles inferiores. 57 

un ejemplo de politica del departamento de recursos -

humanos.- Estamos conscientes de que el hombre es el ele-

mento más valioso con que puede contar una organización y 

que dentro de la misma tiene que satisfacer una serie dc­

necesidades que son indispensables para su completa real! 

zación. Creemos asimismo que" urge brindar oportunidades -

para el desarrollo y la capacitación de los elementos hu­

manos, a fin de que, fruto de su madurez y equilibrio, 

part·icipcn cada dio más en la marcha de la organización y 

de la sociedad, dentro del orden y la coordinación que d~ 

ben privar para qne se logren los objetivos de la instit!:!_ 

ción. r~o anterior considera la dignidad de la persona hu-

57 Arias Gali.cia Fernando. Administración de Recursos 
Humanos. México. Editorial Trillas, s. A. de c. v. 1984. 
pág. 291. 
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mana, que debe ser respetada y no convertirse en objeto -

de manipulaciones o explotación. 58 

Programas y Procedimientos 

Programas.- Una vez decidido como alcanzar los objet! 

vos y estab1ecida 1a política se elabora un programa; es­

to es, se fijan prioridades, secuencias, y se sincronizan 

loa pasos a seguir la consecuciOn exitosa de las metas en 

donde el factor tiempo debe quedar necesariamente inclui-

do. Notese que el programa constituye una serie de órde-­

nes que influyen sobre la conducta de los recursos humo-­

nos. 59 

Procedimientos.- En esencia, los pcocedimientos tie-­

nen como fin estandarizar los métodos, a modo de obtener-

un máximo de seguridad y eficiencia en la realización: irr 

tentan uniformar 1a conducta de los recursos humanos a 

fin de poder predecirla con mayor precisión.60 

58 Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos 
Humanos. México. Editorial Trillas, s. A. de c .. v. 1984.­
pllgs. · 158-159. 

59 Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos 
Humanos. México .. Editorial Trillas, s .. A.. de c. v. 1984 .. -
pllg. 292. 

60 Arias Galicia Fernando .. Administración de Recursos 
Humanos .. México .. Editorial Tril.las, s. A .. de c. V. 1984.­
pllg. Z93. 
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El instructivo.- Es un medio de comunicación que dir! 

ge la ·organización a sus empleados. En él se establecen, -

paso por paso, los procedimientos a seguir, indicando los 

objetivos que persigue cada secuencia del procedimiento,­

lae formas a utilizar, el trámite a seguir, etc. 61 

Un instructivo debe ser concreto y preciso, claro, 

sencillo, cntendible, de modo que no se pierda tiempo en-

estar descifrando lo que se quis6 decir. 

El reglamento interior de trabajo. - 62 Es un instrumc!!_ 

to de origen juridico que constituye gran ayuda para la -

administración de recursos humanos, puesto que contiene -

disposiciones que obligan tanto a los trabajadores como a 

los patrones* y tienden a normar el desarrollo de los tr~ 

bajos dentro de la organiz.ac'ión. Constituye un instrumen-

* Recuérdense las definiciones dadas por la Ley Fede­
rPl del Trabajo a los términos trabajador y patrón. Arti­
culo 8: uTrabajador es la persona fisica que presta a o-­
tra. fisica o morul, un trabajo personal subordinado"; y­
Articulo 10: "Patrón es la persona fisica o moral que uti 
liza los servicios de uno o varios trabajadores".63. -

61 Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos 
Humanos. México: F.ditorial Tril.l.as, s. A. de c. v. 1984.-
pég.293, . 

62 Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos 
Humanos. México. Editorial Tri1l.as, s. A. de c. v. 1984.­
pég. 294. 

63 1.ey Federal de1 Trabajo. México. Op. Cit. pág. 35. 
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to de origen juridico~ puesto que es el Capitulo V del T! 

tuló Séptimo de la Ley Federal Qel Trabajo el que justif! 

ca y norma su existencia. El Articulo 422 de la Ley F_ede­

ral del Trabajo define el reglamento interior de trabajo-

de la siguiente manera: Es el conjunto de disposiciones -

obligatorias para trabajadores y patrones en el desarro-­

llo de los trabajos en una empresa o establecimiento.
64 

Contenido.- El reglamento interior de trabajo, no de-

berá contener• ••• las normas de orden técnico y adminis-

trativo que formulen directamente las empresas para la 

ejecución de los trabajos•. Según el Articulo 423,
65

1as -

materias que deberá contener dicho reglamento, son: 

l. Horas de entrada y salida de los trabajadores; 

tiempo destinado para las comidas y periodos de r_!! 

poso durante la jornada: 

II. Lugar y momento en que deben comenzar y terminar -
las jornadas de trabajo: 

III. Di as y horas fijados para hacer la limpieza de los 

establecimientos maquinaria, aparatos y útiles .de-

trabajar 

64 Ley Federal del Trabajo. México. Op. Cit. pág. 235. 
65 Ley Federal del Trabajo. México. Op. Cit. pág. 235. 
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IV. Dias y lugar~s de pago: 

V. Normas para el uso de los asientos o sillas a que -

se refiere el Articulo 132, fracción V: que dice: -

Son obligaciones de los patrones: mantener el núme­

r·o suficiente de asientos o sillas a disposición de 

los trabajadores, en las casas comerciales, ofici-­

nas, hoteles, restaurantes y otros centros de trab~ 

jo análogos. La misma disposición se observarA en -

los ~stablecimientos industriales cuando lo permita 

la naturaleza del trabajo: 

VI. Normas para prevenir los riesgos de trabajo e ins-­

trucciones para prestar los primeros auxilios: 

VII. Labores insalubres y peligrosas que no deben desem­

penar las mujeres y los menores1 

VIII. Tiempo y forma en que los trabajadores deben sorne-­

terse a loe exAmenes médicos, previos o periódicos, 

y a las medidas profilActicas que dicten las autor! 

dades: 

I-X.. Permisos y licencias: 

x. Disposiciones dfsciplinarias y procedimientos para­

su aplicación. La suspensión en el ~rabajo, como m~ 

dida disciplinaria, no podrá exceder de ocho días.­

El trabajador tendrá derecho a ser oido antes de 

que se aplique la sanción: y 

XI. Las demAs normas necesarias y convenientes, de a---
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. cuerdo con la naturaleza de cada empresa o establ!!,_ 

cimiento. para conseguir la mayor seguridad y reg~ 

laridad en el desarrollo del trabajo. 

Forma.- El articulo 424 de la Ley Federal del Trabajo, 

indica las normas que se deberán observar para la forma-­

ción del reglamento interior de trabajo: 66 

I. Se formularán por una comisión mixta de represen--

tan tes de los trabajadores y el patrón; 

Il. Si las partes se ponen de acuerdo, cualquiera de -
ellas, dentro de los ocho días. siguientes a su fi!'.. 

ma, lo depositará ante la Junta de Conciliación y-

Arbitraje: 

III. No producirán ningún efecto legal las dispoeicio--

nes contrarias a esta ley, a sus reglamentos y a -

los contratos colectivos y contratos ley; y. 

IV. Los trabajadores o el patrón, en cualquier tiempo, 

podrán solicitar de la junta se subsanen las ami--

sienes del reglamento o se revisen sus disposicio-

nea a esta l.ey y demás normas de trabajo. 

El reglamento interior de trabajo es obligatorio para 

66 Ley Federal del Trabajo. México. Op. Cit. p6g. 237. 
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los trabajadores y para el patrón, resulta conveniente y­

obligatorio imprimir dicho reglamento y dotar a todos los 

representantes del patrón y a todos los trabajadores, de-

un ejemplar del mismo, además de fijarlo en los lugares -

más visibles del establecimiento, normalmente en vitrinas 

especiales para ello. 

Lo anteriormente dicho tiene su origen en el articulo 

425 de la Ley Federal del Trabajo, que asienta: 

El reglamento surtirá efecto a partir de la fecha de­

su depósito. Deberá imprimirse y repartirse entre los tr~ 

bajadorcs y se fijará en los lugares más visibles del es­

tablecimiento.67 

Sugerencias.- El programa de sugerencias no solamente 

beneficia a lü compaftia, sino tiende a enfocar la aten--­

ción y el. intcréS del empleado y a hacerlo consciente de­

que. la compañia reconoce la importancia de sus tareas di~ 

rias y está dispuesta a recompensarlo por mejorar los mé-

todos mediante loB cuales aquellas se realizan. 

El 6xito de un programa de sugerencias depe~dcrA del-

t•7 Loy Federal del Trabajo. México. Op. Cit. pág. 237. 
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apoyo de la administración y de1 controi efectivo de modo 

qUe las sugerencias sean recon.ocidas y apreciadas cuidad.2 

samente. si una sugerencia no puede usarse en la forma en 

que la presenta el trabajador, pero puede usarse con cie~ 

ta modificación, generalmente es favorable que se propor­

cione: cierta asistencia al empleado o trabajador que la­

presentó.68 

Establecimiento.- El sistema de sugerencias mas pr6c-

tico y conocido, es el llamado de •buzón•: el empleado o­

trabajador somete a la consideración de los administrado­

res del programa su idea por escrito, empleando las far-­

mas impresas que debe haber en existencia en un recipien­

te colocado cerca del buzón destinado a recibir las auge-

reacias. 

Las sugerencias son oportunidades para que los miem-­

broe de la organización que no tienen funciones de super-

visión participen en la dirección y administración de la­

misma. 
69 

68 Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos 
Humanos. México. Editorial Trillas, s. A. de c. v. 1984.­
pi\g. 298. 

69 Arias Gali~ia Fernando. Administración de Recursos 
Humanos. México. Editorial Trillas, s. A. de c. V. 1984.­
pi\g. 299. 
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Quejas.- La queja es un medio más de comunicación a-­

scendente y normalmente se genera por tres razones: 

a) Desavenencias entre dos o más trabajadores. 

b) Desavenencias entre uno o más empleados y uno o 

más supervisores o jefes inmediatos. 

e) Inconformidad de 1os trabajadores con alguno o al­

gunos de ios servicios o prestaciones que contrac­

tuaimente les otorga la organización. 

En otras palabras, la queja es la manifestación de un 

estado de inconformidad por parte de un trabajador. caus~ 

do por otro empleado, por uno o varios supervisores, o j~ 

fes inmediatos o por una condición de insatisfacción con­

alguno o algunos de los servicios que recibe de parte de­

la organización.70 

Es conveniente establecer forrna1mente un procedimien­

to para captar lus quejas y comentarios y, en su caso, r~ 

solverlas si son fundadas. De otra manera, se propician -

rumores y chismorreo que pueden lesionar el funclonamien .. 

to de la organización. Las quejas pueden manifestarse en-

70 Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos 
Humanos. México. Editorial Trillas, s. A. de C. V. 1984.­
pl!g. 300. 
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forma oral o cscrita. 71 

Contrato Colectivo de Trabajo.- La Ley Federal del 

Trabajo, define el contrato colectivo en su Articulo 386. 

de la siguiente manera: Es el convenio celebrado entre 

uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o varios p~ 

trenes: o uno o varios sindicatos de patrones, con objeto 

de establecer las condiciones según las cuales debe pres-

tarse el trabajo en una o unas empresas o establecimien-­

tos .72 

Es necesario, para la adecuada administración de per-

sonal, tener encuenta que los sindicatos, por medio de la 

contratación colectiva, van a condicionar dicha adminis--

tración en una forma importante y trascendente. 

Cuando un sindicato es reconocido y certificado como-

para agente de'negociación para sus empleados, una compa­

nia puede tener que usar el tiempo que previamente dedic~ 

ba a otras funciones de personal, para negociar el contr~ 

to de trabajo y discutir problemas y quejas con los repr~ 

71 Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos 
Humanos. México. Editorial Trillas, s. A. de c. v. 1984.­
pág. 300. 

72 Ley Federal del Trabajo. México. Op. Cit. pág. 221. 
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sentantes del sindicato, relativas a su administración. 

Puede también necesitar llevar registros adicionales-

y más precisos de personal, con objeto de apoyar la posi-

ción de la compa~ia durante las negociaciones de contrato 

o la resolución de quejas. 

también la compañia deberá tener mayor cuidado en de­

sarrollar y poner en vigor las politicas y reglamentos de 

personal, debido a que loe sindicatos están prestos a de~ 

cubrir cualquier inconsistencia o injusticia. 73 

La contratación colectiva o individual.- Debe hacerse 

constar por escrito bajo pena de nulidad y deberá conte-­

ncr segón el Articulo 391. de la Ley Federal del Trabajo: 74 

I. Los nombres y los domicilios de los contratantes¡ 

11. Las empresas y establecimientos que abarque; 

III. Su duración o la expresión de ser por tiempo inde­

terminado o para obra determinada: 

IV. Las jornadas de trabajo¡ 

73 Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos 
llumanos. México. Editorial Trillas, s. A. de c. v. 1984.­
pég. 304. 

74 Ley Federal del Trabajo. México. Op. Cit. pág 223. 
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v. Los dias de descanso y vacaciones: 

VI. El monto de los salarios: 

VII. Las cláusulas relativas a la capacitación o adies-

tramiento de los trabajadores en la empresa o est~ 

blecimiento que comprenda: 

VIII. Las demás estipulaciones que convengan las partes.* 

Forma.- Los contratos colectivos podrán establecer la 

organización de comisiones mixtas para llevar a cabo di-­

versas funciones sociales y económicas. No tiene la cate­

goría de contrato aquel documento que omita la determina­

ción de salarios. Deberá concertarse en condiciones igua-

les, cuando menos, al anterior en vigor y nunca en condi­

ciones menos favorables para loe trabajadores.75 

* El Art. 159. también ordena que •en los contratos -
colectivos se establecerá el procedimiento para que el 
trabajador compruebe los conocimientos y aptitudes• que -
posee. a fin de determinar sus derechos para ascensos, 
asi como debe establecerse también •1a manera de cubrir -
lae vacantes cuando no exista dentro de 1a empresa ningán 
trabajador con los conocimientos y aptitudes necesarias -
para desempe~ar el puesto•. 76 

75 Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos 
Humanos. México. Editorial Trillas, s. A. de c. v. 1984.­
pág. 305. 

76 Ley Federal del Trabajo. México. Op. Cit. págs. 
121-122. 
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Las partes en loa contratos colectivos son: 

a) Los representantes legltimos del interés profesio-

nal de los trabajadores 

b) Los representantes 1egitimos de loe intereses del­

patr6n, empresa o establecimiento.77 

Contrato definitivo.- Una vez puestas de acuerdo las-

partes, se da lectura a todo lo convenido y se procede a-

la firma de1 contrato, el cual surtirá sus efectos a par­

ti:- del momento en que se deposite ante la Junta de Conc!_ 

liación y Arbitraje. El contrato definitivo deberá impri-

mirsc, publicarse y hacer llegar a todos y cada uno de 

los trabajadores.
78 

Revisión, modificación y terminación.- La revisión 

del contrato colectivo debe realizarse al término de la -

vigencia del mismo, normalmente cada dos anos, y a solic! 

tud de cualquiera de las partes mediante aviso anticipado, 

dado cuando menos sesenta dias a la fecha propuesta para-

77 Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos 
Humanos. México. Editorial Trillas, s. A. de c. v. 1984.­
pag. 3os. 

78 Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos 
Humanos. México. Editorial Trillas, s. A. de c. V. 1984.­
pAg. 306. 
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la revisión y normalmente a través del llamado Rpliego p~ 

titorio". 

Las modificaciones del contrato colectivo pueden lle-

v~rse a cabo cuando ambas partes estén de acuerdo en ha-­

cerlo asi, o bien en el momento en que la Ley Federal del 

Trabajo modifique o anule alguna o algunas de las cláusu­

las del mismo, en cuyo caso se acatarh lo dispuesto por -

la ley, a partir del momento de iniciación de la vigencia 
79 

de la misma. 

El Articulo 401. de la Ley Federal del Trabajo esta-­

blece, que el contrato colectivo de trabajo termina:
80 

I. Por mutuo consentimiento de las partes: 

II. Por terminación de la obra: 

III. En los casos del Capitulo VIII de este Titulo, por 

cierre de la empresa o establecimiento, siempre 

que en este último caso, el contrato colectivo se­

aplique exclusivament.e en el. establccimi~nto. 

79 Arias Galicia Fernando. Administración de Recursos 
Humanos. México. Editorial Trillas, s. A. de c. v. 1984 .­
pAg. 307. 

80 Ley Federal del Trabajo. México. op. Cit. pág. 227. 
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CAPITULO V 

LA ECONOllIA DE LOS RECURSOS HUMANOS 

El presente capitulo destaca la importancia de la ec2 

nomia de los recursos humanos, explicando su aspecto so-­

cial, y actual de los seres humanos como trabajadores: 

as! como de los factores que influyen en la fuerza de tr~ 

bajo, los cuales son determinantes para el progreso de 

los recursos humanos y del pais en general. 

Asi mismo a la demanda de trabajo relacionada con el­

sistema educativo, que son aspectos muy importantes para­

el ingreso y el crecimiento económico del pais y de la s2 

ciedad. 

V.I La economía.- Para iniciar la explicación de lo que -

es la economía, y considerando la complejidad de la soci~ 

dad moderna, quizá uno de los caminos más convenientes 

sea el de principiar por la descripción de los actos o h~ 

chos que se califican de económicos. 

Por lo que a continuación los enmarcáremos en activi­

dades connotadas que realiza el ser humano, como son lo -

producción de bienes y servicios, la distribución y el 
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consumo, o sea, las partes que conforman la economia. 81 

En efecto, es de interés para quienes se avocan al e~ 

tudio de la economia, observar la gama de actos económi-­

cos tales como el proceso de industrialización de las ma­

terias básicas y semielaboradas para transformarlas en 

productos acabados: asimismo, la transportación de merca~ 

cias y cosas hacia los lugares de destino: también son m~. 

teria de investigación los actos de consumo como el des-­

gaste que sufren la multitud de enseres, y, en fin, el 

gasto.y la utilización que hace el hombre del enorme con­

junto de productos existentes en el mercado, ya que ia f! 

nalidad de toda producción es precisamente la de que sea­

consumida. 

Especial atención le merecen al investigador, los ac­

tos de cambio por las implicaciones económicas que encie-

rra este variado quehacer desplegado por el hombre. El 

cambio, puede afirmarse, es· el que caracteriza cscncial--
82 

mente al hecho económico. 

Entre los actos de intercambio más representativos e~ 

81 Fern~ndez Serna Gabino y Vite Bonilla Ornar. Econo­
mia Politica. México. 1981. pAg. 15. 

62 FernAndez Serna Gabino y Vite Bonilla Ornar. Econo­
mia Politica. México. 1981. pAg. 15. 
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tán desde luego las operacioneo de compra y venta de mer­

·cancias y de valores, mediante la intervención del dinero: 

la contratación de una gran variedad do trabajadores esp~ 

cializados, que implica un cambio de dinero a título de -

precio por la cantidad de fuerza de trabajo requerida que 

se expresa en forma de· salario. 

El precio que se cobra por el alquiler de inmuebles:-

el interés que paga quien recibe un préstamo a crédito, -

dando a cambio un documento en el que se compromete a de­

volver el dinero posteriorm~nte al prestamista, etc. 83 

Es de observarse que en la totalidad de actos y he--­

chos económicos que se repiten sistemáticamente en una e­

conomía de cambio, se presentan, como expresa Kenneth 

Boulding, 84 ciertas cantidades o magnitudes que constitu-

yen la finalidad primordial del análisis económico. O sea 

que io que más interesa al investigador son las cantida--

des que se producen, que se consumen y que se cambian. 

Estas cantidades están representadas por ejemplo, por 

83 Fernández Serna Gabino y Vite Bonilla Ornar. Econo­
mia Politica. México. 1981. págs. 15-16. 

84 Fernández Serna Gabino y Vite Bonilla Ornar. Econo­
mia Poiitica. México. 1981. pág. 16. 
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los vol~menes de artlcu1os producidos y consumidos, las -

ganancias o las pérdidas de las empresas, el interés del­

capital, los precios de las mercancías, los impuestos que 

pagan las personas fisicas y morales, los salarios de los 

trabajadores, las tarifas de transportes, etc. 

Que al ser computadas en series estadisticaa y crono­

lógicas, son materia de estudio del análisis económico p~ 

ra desentranar e interpretar los fenómenos que encierran. 

En un acto de compra venta en el que intervienen un -

vendedor y un comprador. se manifiestan de inmediato las­

cantidades económicas, pues participan una determinada 

cantidad de mercancías por un lado, y por el otro, un pr.!! 

cio expresado en dinero, el cual juega el papel de rela-­

ción de intercambio en 1as transferencias mutuas de far-­

mas distintas de propiedad. 

En este orden de ideas, el objeto del análisis econó­

mico será el de ordenar y evaluar los actos económicos 

que revisten trascendencia en el contexto del análisis, a 

efecto de examinar el porqué de las cantidades económicas, 

asl como su comportamiento y sus consecuencias presentes­

º futuras. 
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La razón primaria que motiva la vida en sociedad y la 

conformación de las reglas que operan en el sistema de ºE 

ganización social, es la de asociar los esfuerzos de los-

seres humanos y la de combinar los medios de que éstos se 

valen para producir los bienes que satisfagan sus necesi­

dades, y para ello, tienen que emplear su fuerza de trab~ 

jo en distintas actividades.
85 

De esta forma, los individuos trabajan para obtener -

los bienes niAs apremiantes para la existencia y para pro­

curarse aquellos satisfactores que hagan más digna y pla­

centera la vida~ 86 

A través de un pasaje bastante ilustrativo, Federic -

Benham describe una serie de ejemplos que muestran la mu! 

titud de formas en que se desenvuelve el trabajo: "En loe 

campos el labriego cuida del ganado, siembra y recoge la­

coeecha. El obrero de la fábrica tiene a su cargo las má-

quinas y las alimenta de materias primas que se transfor-

man en productos manufacturados. El minero extrae minera-

les del subsuelo. El empleado en su oficina anote las ve!! 

85 Roll Er ic. HiStoria de las Doctrinas Económicas. -
México. Editorial Fondo de Cultura Económica. 1980. pág.-
362. 

86 FernAndez Serna Gabino y Vite Bonilla ornar. ~cono­
mia Politica. México. 1981. pág. 17. 
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tas del dla. El médico atiende a sus pacientes. El maes--

tro de escuela da clase. Los trabajadores de la industria 

del tr.ansporte llevan pasajeros y mercanc !as de un lugar­

ª otro, por tierra, por mar o por aire. Por telégrafo y -

por teléfono se transmiten pedidos e instrucciones con 

sorprendente rapidez. Las ruedas de la actividad económi­

ca están en marcha". 87 

La actividad económica es, de acuerdo con Federico 

Kleinwachter 88 1a acción que desarrollan los individuos -

de conformidad con un plan tendiente a producir los bic--

nes para la satisfacción de sus necesidades en renovación 

constante, a más de que se previene cuando menos en teo--

ria, agregaríamos su correcta utilización y aun su conseE 

vación para disponer de ellos en los momentos en que más-

se les necesite. 

Es conveniente adelantar aquí que e·n una economla mo­

netaria los individuos trabajan en las distintas activid! 

des económicas con la finalidad de devengar un ingreso en 

dinero que les dé el poder o derecho de adquisición sobre 

el conjunto de mercancias y bienes en general. de lo cUal 

87 Fernández Serna Gabino y Vite Bonilla Ornar. Econo­
mia Política. México. 1981. pág. 17. 

88 Fernández Serna Gabino y Vite Bonilla Ornar. Econo­
mia Politica. México. )981. pág. 17. 
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se desprende que las ventas de las mercancías producidas­

constituyen el sostén de las economías monetarias. 89 

La economia, al participar en todos los actos de la -

vida humana, es de naturaleza eminentemente social, pues-

to que el hombre es un ser social, sólo en sociedad vive-

y con la ayuda de los demás se procura la satisfacción de 

sus necesidades. 

La economia pues, se encuentra ubicada entre las cie~ 

cias sociales, por ser su campo de estudio natural el ré­

gimen social de la producción y la distribución de los 

bienes. 

La producción, en su proceso, tiene dos aspectos: las 

fuerzas productivas y las relaciones de producción: ambos 

términos empleados originalmente por Marx 
90

y que gradua! 

mente se han venido generalizando al tratar los aspectos­

económicos. 

El economista ruso Nikitin 91 explica que •pertenecen-

89 Fernándcz Serna Gabino y Vite Bonilla Ornar. Econo-
mia Política. México. 1981. pAg. 18. 

90 Fernándcz Serna Gabino y Vite Bonilla Ornar. Eco no-
mia Politica. México. 1981. pAg. 29. 

91 Fernández Serna Gabino y Vite Bonilla Omar. Econo-
mia Política. México. 1981. pAg. 29. 
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a las fuerzas productivas los medios de trabajo empleados 

en la producción de bienes materiales, asi como los pro-­

plos hombres con su expCriencia y hábito de trabajo". 

El hombre gracias a su habilidad y conocimientos ac-­

clona los medios de trabajo, con su inventiva crea cada -

vez mejores instrumentos de producción. lo que le permite 

el desarrollo de las fuerzas productivas y producir bic-­

nes satisfactores en medida creciente. 

El autor antes mencionado apunta el estado de las 

fuerzas productivas y el grado de su desarrollo, muestran 

la medida del poder del hombre sobre la naturaleza. Pero­

les hombres no producen los bienes o satisfactores mate-­

riales en forma aislada, sino que necesitan reunirse en -

grupos o sociedades. 

Asi por ejemplo, en una fábrica de galletas y pastas­

trabajan un nómero considerable de obreros, y todavia más 

en los molinos de trigo que proveen ae harinas, y asl va­

mos mAs atrás. encontramos a los campesinos dedicados a -

la producción de trigo. 

Todo lo cual nos indica que en el proceso productivo­

los hombres se encuentran en estrecha dependencia y con--
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traen relaciones imprescindibles. 

A estas conexiones o enlaces, 

0

Marx
92 

las llamó rela--

cienes de producción o económicas, dado que surgen en el-

proceso productivo, e.l. cambio o la distribución de los 

bienes materiales. 

Consideradas conjuntamente, las fuerzas productivas y 

las relaciones de producción determinan lo que Marx deno-

minó el modo de producción. 

Conforme al contexto doctrinario marxista, las fuer--

zas productivas son el elemento más dinámico de la produ~ 

ción; por su parte, las relaciones de producción guardan-

cierto retraso, pero en determinado momento cambian en 

función del desarrollo de las fuerzas productivas.93 

Todas las ciencias tienen sus principios básicos, que 

de una manera general dan una idea de su cometido, en el­

caso de la economia, también existe este principio funda­

mental que ha sido definido por muchos autores, pero casi 

92 Fernández Serna Gabino y Vite Bonilla Ornar. Econo­
mia Politica. México. 1981. pág. 30. 

93 Roll. Eric. Historia de las Doctrinas Económicas. -
México. Editoriul Fondo de Cultura Económica. 1980. pág.-
363. 
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todos coinciden con Adolfo Weber94 quien lo define de la-

siguiente manera: obra de tal manera que con un medio de­

terminado alcance los resultados más beneficiosos posi---

bles; dicho en otros términos, hay que obtener el m6ximo-

resultado con una suma dada de medios, o bien, alcanzar -

un resultado determinado con el minimo posible de medios. 

Al consumar los actos económicos expresa Francisco Z~ 

mora95 el hombre necesitado compara 1a satisfacción que -

puede proporcionarle el medio escaso o raro con el esfueE 

zo indispensable para obtenerlo. 

Y puesto que lo más frecuente es que el mismo medio -

sirva para varios fines, ha de hacer una cuidadosa selec-

ción entre todos los destinos a que lo podria dedicar, o-

sea, ha de preocuparse por darle el empleo más racional. 

En el sentido corriente, lo anterior no significa o-­

tra cosa que sacar el mayor provecho de lo que se posee,­

gastar con eficacia las fuerzas humanas y los medios de -

producción. A manera de ilustración ea exponen dos ejem-­

ples: un agricultor acostumbrado a obtener dos toneladas-~ 

94 Farnández Serna Gobino y Vite Bonilla Omar. Econo­
mía Politica. Méx.ico. l98L pág. 30. 

Q5 Fernández Serna Gabino y Vite Bonilla Ornar. Econo­
mia Politica. Mé><ico. 1981. pltg. 30. 
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por hectárea, si aumenta su rendimiento a tres, entonces-

se dice que ha economizado tierra o que ha hecho.el mejor 

uso de su esfuerzo. 

Otro caso: el propietario de un camión con sus cuida­

dos y manejo alarga ia vida de la máquina, aprovecha más-

racio_nalmente el trabajo que costó su construcción, y 

ello en última instancia redunda en ahorro de sus fuerzas 

humanas con vistas a obtener un beneficio relativamente -

96 
mayor. 

En lo general se puede decir que la economia se ocupa 

de la producción de los bienes que sirven para satisfacer 

las necesidades humanas. 

Al respecto Charles Bodin
97 

(Francia 1867-1939) defi-

ne a la cconomia como el resultado de las relaciones que­

resultan de la actividad colectiva de loe hombres que 

tiende a la satisfacción de sus necesidades. Asi mismo, -

la define como el estudio de la eficacia del gasto de 

fuerzan humanas. 

mia 

mia 

96 Fernández Serna Gabino y Vite Bonilla Ornar. Econo­
Politica. México. 1981. pág. 31. 
97 Fernándcz Serna Gabino y Vite Bonilla Ornar. Econo­
Politica. México. 1981. pág. 27. 
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En relación a la cconom!a de los recursos humanos se­

puede decir que esta comprendida por todos los bienes con 

que cuentan, los cuales son consecuencia de los ingrcsos­

que perciben a tráves de su trabajo permanente y ocasio-­

nal en su vida diaria. 

En las instituciones, empresas o establecimientos los 

ingresos que pe:ciben ios recursos humanos a nivel de cm­

P1eados en la actualidad, estan por debajo del nivel de -

vida que se requiere para poder vivir, ya que no es posi­

ble que con un sueldo mensual de $700,000.00 a $900,000.­

pesos que es lo que gana un burócrata o un empleado de 

una empresa privada pueda cubrir sus necesidades b~sicas­

como son: la renta por habitación que es de $700,000.00 a 

$1000,000.00 de pesos mensuales, la alimentación caso en­

el que se requiere de $30,000.00 a $40,000.00 pesos dia--

rios, el vestido cuando un traje tiene un precio de 

$400,000.00 a $1000,000.00 de pesos, lo mismo que todas -

las demás prendas de vestir que son a precios muy altos,­

y las diversiones que son caras, la mayoria, y que son n~ 

cesarias para la vida de todo ser humano y de la sociedad 

en general. 
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V.2 Factores que influyen en las aptitudes de la fuerza -

de trabajo.- Parece intuitivamente aceptable la afirma---

ción de que la nutrición y la salud influyen en la capac! 

dad du trabajo, principalmente a través de su infl.uencia­

en el área psicomotriz. Sin embargo la influencia de la -

nutrición y la salud sobre las capacidades intelectuales­

debe ser también una de las causas de su influencia sobre 

la capacidad de trabajo.98 

Son bien conocidas las relaciones que existen entre -

el ingreso y el consumo de bienes en general y de alimen­

tos en particular. Estas relaciones tienen una base empi­

rica suficiente, ya que si los recursos humanos perciben­

un ingreso bajo, sólo podrán adquirir alimentos poco nu-­

tritivos, y en consecuencia su nutrición seré deficiente, 

y afectarA su capacidad laborai.99 

La medición de las variaciones en la capacidad de tr~ 

bajo debidas a la nutrición, constituye un aspecto lnter~ 

sante para el ~conomista teórico y para el elaborador de-

politicas. 

98 M.. Correa Hector. La Economía de los Recursos Huma 
nos. México. Editorial Fondo de Cultura Económica. 1970.= 
pAg. 32. 

99 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Huma 
nos. México. Editorial Fondo de Cultura Economica. 1970.= 
pAg. 33. 
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Por ejemplo el economista teórico necesita esta infoE 

mación para modificar el supuesto de la uniformidad de la 

fuerza de trabajo. que se utiliza en diferentes aspectos-

del análisis económico. 

El forjador de politicas la puede emplear como guia -

para determinar la medida en que puede aumentar el nivel­

de ahorro y reducir el consumo.lOO 

En conclusión. la capacidad de trabajo se puede dupl! 

car, en algunos casos aun triplicar, simplemente mejoran-

do la nutrición. Lo cual beneficiar& al trabajador, a su-

familia y a la sociedad en general. ya que al estar bien­

capacitado obtendrA mejores ingresos. Y un buen nivel de­

vida adecuado.
101 

En la salud como factor que influye en la c.apacidad -

de trabajo es importante estudiar las relaciones que exi~ 

ten entre la salud y el ingreso, es conveniente emplear -

indices de la falta de salud como mortalidad y morbilidad. 

100 M. Correa Hector. La Economía de los Recursos Huma 
nos. México. Editorial Fondo de Cultura Económica. 1970. ~ 
p6g. 39. 

101 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Huma 
nos. México. Editorial Fondo de Cultura Económica. 1970. ~ 
p4g. 40. 
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La mortalidad.- Es bien conocida la relación que exi~ 

te entre la tasa de mortalidad y el ingreso per capita. -

Se puede afirmar que las tasas de mortalidad elevadas c2 

rresponden a ingresos bajos, y viceversa. A este respecto 

es lltil la informaci6n ,siguiente, que ae refiere a México, 
. 102 

a Cenada, y a los Estados Unidos. 

El concepto de la esperanza de vida es útil en el es-

tudio de la importancia económica de las diferencias en -

la mortalidad. La esperanza de vida al nacimiento, de un-

grupo de personas nacidas en una sociedad, es el número -

promedio de a~os que vive dicho grupo. 

En general, se puede afirmar que una tasa de mortali-

dad elevada corresponde a una menor esperanza.de vida al­

nacimiento. Por ejemplo en México en el ano de 1958 se t~ 

nia un ingreso de 252 dólares, la esperanza de vida al n! 

cimiento era de 38 anos, y el numero de años de vida act! 

va era de 23: en Canada en el a~o de 1958 se tenia un in-

greso de 1620 dólares, la esperanza de vida al nacimiento 

éra de 68 a~as, y e1 número de ahos de vida activa de 50; 

en Estadas Unidos en el ano de 1958 se tenia un ingresa -

102 M. Correa Hector ~ La Economía de los Recursos Huma 
nos. México. Edítorial Fondo de Cultura Económica. 1970.~ 
pág. 41. 
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de 2095 dólares, la esperanza de vida al nacimiento de 69 

anos, y el mlmero de af\os de vida activa era de so. En lo 

anterior se puede observar que un ingreso per capita me-­

nor corresponde a una esperanza de vida menor. 103 

La morbi1idad.- En este caso estudiaremos las reduc--

clones en la capacidad de trabajo por causa de enfermedad. 

Existen dos posibilidades: una es la reducción en la cap~ 

cidad de trabajo de una persona enferma que Continúa tra­

bajando, y la otra es la reducción debida a la ausencia -

del trabajo. 104 

En la reducción de la capacidad de trabajo de una pe~ 

sona enferma que continúa trabajando, es cuando una pers2 

na sufre enfermedades que provocan una reducción en su C!!_ 

pacidad productiva, siendo enfermedades como presión art~ 

rial, diabetes, gastroenteritis: etc. Que van desminuyen-

do poco a poco que los recursos humanos sean capaces al -

cien por ciento en su labor diaria de trabajo. Afectando­

su situación económica por obtener bajos ingrcaos. 105 

103 M. Correa Hector. La Economía de los Recursos Huma 
nos. México. Editorial Fondo de Cultura Económica. 1970.= 
pág. 42. 

104 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Huma 
nos. México. Editorial Fondo de Cultura Económica. 1970.-: 
pllg. 45. 

105 M. Correa Hector. La Economía de loe Recursos Huma 
nos. México. Editorial Fondo de Cultura Económica. 1970.= 
pág. 46. 
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La reducción debida a la ausencia del trabajo, se re­

fiere al nómero de dias de trabajo perdidos por persona,-

o sea los dias que un trabajador pasa en cama sin poder -

presentarse a trabajar, por lo cual hay ausencia en el 

trabajo, debido a enfermedades tales como las infecciosas 

y parasitarias, circulatorias, etc. Es decir si una pers2 

na en un pais tiene una capacidad de trabajo del 100% de-

acuerdo con sus condiciones de salud, las enfermedades 

por las cuales tenga que permanecer en cama reducirón su­

capacidad de trabajo al no presentarse a trabajar. 106 

Asi mismo en el supuesto de que el nómero normal de -

dias de trabajo sea de 290 al ano. Una persona tiene el -

100% de capacidad de trabajo cuando puede trabajar los 

290 dias. 

V.3 Factores que influyen en las habilidades de la fuerza 

de trabajo 

Capacidadea y habilidades.- El concepto de la habili-

106 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Hu­
manos. Ml!xico. Editorial Fondo de Cultura Económica. 1970. 
pilg. 55 
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dad no se puede separar con precisión del de la capacidad. 

Se le puede definir asi: "Las habilidades son reacciones-
107 

adquiridas que tratan de hacer la conducta más eficiente. 

Una separación completa entre las capacidades innatas 

y las habilidades adquiridas o aprendidas, seria artifi--

cial. Sin embargo, resulta átil como un método para enfo-

car el tema. 

De la definición de las habilidades se sigue que el -

estudio de los medios de adquisición de una de ellas es -

un aspecto interesante del anAlisis de la oferta de trab~ 

jo. 

La adquisición de habilidades contribuye a las aptit~ 

des de una persona. Constituye una parte del puente para-

pasar de una situación no productiva a otra productiva. 

Las habilidades se pueden adquirir en varias formas y 

lugares, entre los que se encuentran los siguientes: "l}­

en el hogar: 2} en la escuela: 3) en el ejército; 4} lab~ 

randa como aprendiz! 5} en instituciones técnicas o en e~ 

cuelas de negocios; 6} en programas de entrenamiénto en -

107 M. Correa Hector. La Economla de los Recursos Huma 
nos. México. Editorial Fondo de Cultura Económica. 1970.= 
pég. 55. 
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la industria; y 7) a través de la experiencia acumulada -

en el trabajo" •108 

Todos los métodos anteriores de adquisición de hobil! 

dades se pueden llamar "educación". En lo que sigue limi-

taremos ei estudio de la educación a la educación instit~ 

cional. 

Por lo tanto, no haremos referencia a la educación en 

e1 hogar, la educación que se deriva de la propia expe---

riencia, etc. 

Además el estudio se referiré a instituciones cuyo o~ 

jeto principal es el de educar, excluyendo por ejemplo la 

educación obtenida en el ejército o en la industria. 

No es este el lugar adecuado para enumerar y estudiar 

todas las funciones que desempenan las instituciones edu­

cativas. Desde el punto de vista de este estudio, su fun-

ción principal es la de wdesarrollar las habi1idadee". 

Sin embargo. debe reconocerse también que las institucío-

nas educativas desempenan la función de seleccionnr pers2 

108 M. Correa Hcctor. La Economia de los Recursos Hu ... 
manos. México~ Editorial Fondo de Cultura Económica. 1970. 
pág. 55. 
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nas según diferentes niveles de educación y habilidad, y­

de proporcionar a la sociedad,un indice de tales nivel~g~ 

La descripción que acabamos de hacer de una institu--

ción educativa no es completa. Una idea intuitiva basta -

para el análisis que presentaremos aqui. Sin embargo, son 

útiles algunas observaciones adicionales, que nos darán -

alguna idea del marco social en que se dan los fenómenos­

educativos. 

En algunas partes de este estudio se agruparán los d! 

ferentes aspectos que se rcf ieren a la educación institu-

cional. o sea que los trataremos como una sola variable.­

En otroS casos serA conveniente separar estos fenómenos,-

en alguna medida. Por ejemplo, se considerarán frecuente-

mente los tres niveles educativos que por lo general, se-

reconocen: elemental, secundario y superior. Esta divi---

sión es arbitraria y varia de un pais a otro, y aun de 

una institución a otra en el mismo pals.
11º 

Para describir la educación que se ofrece en los 

109 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Hu­
manos. México. Editorial Fondo de Cultura Económica. 
1970. pág. SS. 

110 M. Correa Hec tor. La Economia de los Recursos Hu­
manos. México. Editorial Fondo de Cultura Económica. 
1970. pág. S6. 
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tres niveles mencionados y la relación que existe entre -

dichos niveles, podemos afirmar que existe la tendencia -

de pasar de la educación general en los niveles elementa-

les a la mayor especialización en los niveles superiores-

del sistema educativo. 

El proceso de especialización se puede dar en activi-

dades concretas. como sucede en la educación técnica o en 

los conocimientos abstractos, como acontece en la educa--

ción superior. 

Otra caracteristica de la educación institucional que 

debe tenerse presente, es el hecho de que en un gran nllm~ 

ro de paises se ha establecido legalmente la educación o­

bligatoria. Esta obligación comprende usualmente el nivel 

elemental y, en un número menor de casos, los primeros 
111 

a~os del nivel secundario. 

La educación no sólo se ha vuelto obligatoria, sino -

también gratuita, para facilitar el cumplimiento de la 

obligación. En algunos casos, lo gratuito de la educación 

puede significar que no debe pagarse nada por el derecho-

111 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Huma 
nas. MOxico. Editorial Fondo de Cultura Económica. 1970.': 
pág. 56. 
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~e asistir a una institución; en otros, puede significar-

que se cubren también gastos tales como libros y materia­

les de ensenanza. Ocasionalmente se puede dar ayuda adi-­

cional en forma de alimentación y vestido al estudiante.-

Cuando la educación gratuita se otorga sólo a estudiantes 

seleccionados, toma la forma de becas.112 

Para estudiar la educación desde el punto de vista de 

la economia, es interesante considerar ciertas caracteri~ 

ticas especiales de sus costos. 

Los costos tienen diferentes aspectos, según se les -

vea desde el punto de vista de un consumidor de la educa-

ción, o desde el punto de vista de un oferente. 

Para un consumidor de educación los costos incluyen -

lo siguiente: 113 

a) el pago a la institución de la que so recibe la 

educación, 

b) el pago de libros, enseres, etc., cuyo empleo se -

requiere en el proceso educativo, y 

c} el ingreso º? percibido. que el estudiante podria-

112 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Hu­
manos. México. Editorial Fondo de Cultura Económica. 1970. 
pllg. 57. 

113 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Hu­
manos. México. Editorial Fondo de Cultura Económica. 1970. 
pllg. 57. 
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haber recibido si hubiese dedicado su tiempo a una 

ocupación lucrativa, en lugar de dedicarlo a la 

educación. 

Desde el punto de vista de la institución que ofrece­

la educación, el costo que paga el estudiante es ingreso­

para ella, o sea, que el ingreso de la institución educa­

tiva es el costo directo anotado. Otros ingresos los con~ 

tituyen l.os subsidios que se reciben del gobierno y los -· 

donativos privados. 

Las instituciones que proporcionan la educación se i~ 

· tercsan ta1nbién en los costos que deben pagar para hacer­

lo, que incluyen los gastos de capital para edificios, 

equipo, mantenimiento, etc., y loe sueldos de los profes~ 

res y del personal administrativo. 

Por 1\ltlmo, existe un costo social de la educación 

que no coincide con la suma de los costos de la demanda -

u oferta de la misma. Este costo se integra con los ingr~ 

sos actuales y futuros que no se generan cuando una parte 

de los recursos materiales y humanos se dedica a la educ~ 

ción y no a la producción. 

Como hemos visto la educación es el factor principal-
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que afecta a las habilidades de la fuerza de trabajo. ya-

que sin una educación elemental, secundaria o superior -

los recursos humanos careceran de habilidades para reali-

zar el trabajo encomendado por la organización, empresa o 

institución. En conclusión sin una educación los recursos 

humanos estarAn restringidos en sus labores cotidianas, -

lo cual repercutirá en sus ingresos y ~si mismo en la co­

lectividad. 

V.4 La demanda de trabajo y el sistema educativo.- En un­

sentido económico se define el trabajo como la actlvidad­

consciente de los hombres y que tiene por objeto la pro--

ducción de bienes, es decir, mercancías y servicios para-

satisfacer las necesidades humanas. 

El trabajo es el esfuerzo psico-fieico que se hace P!! 

ra la obtención de satiefactores, de manera que se ·distin 

gue del deporte. porque en éste~ la satisfacción oc en--­

cuentra en lo agradable del esfuerzo mismo que se hace~ 14 

114 Rangel Couto llugo. La Teoria Económica y el Dere­
cho. México. Editorial Porrlla, s. A. 1980. pltg. 59. 

145 



Generalmente se habla de trabajo int~lectual y se le­

. distingue de1 material porque en el primero se dice que -

el esfuerzo es puramente menta1 y sólo fisico en el segu~ 

do. En realidad se trata de una cuestión de predominio y-

no hay trabajo intelectual sin esfuerzo flsico ni trabajo 

material sin esfuerzo.psíquico. 

El maestro que explica, el literato que escribe o el-

matem~lico que resuelve una ecuación, hacen un pequeño e~ 

fuerzo flsico, y el peón que transporta arena o acomoda -

ladrillos tiene que hacer un pequeño esfuerzo mentai. 115 

El estudio del trabajo puede enfocarse desde el punto 

de vista individual, que es el. esfuerzo interesado que un 

hombre realiza pnro lograr 1a satisf.:icción de sus necesi-

dades. o desde el punto de •.;ista colectivo y consiste en­

e! esfuerzo que hace una comunidad a través de su pobla--

clón económicamente activa, que es la que demanda o busca 

trabajo para que toda la población cuente con los bienes­

Y servicios que requiere y puede pagar trabajando. 116 

En la demanda de trabajo, los recursos humanos buscan 

115 Rangel Couto Hugo. La Teoría Económica y el Dere­
cho. México. Editorial Porril.a, s. A. 1980. pág. 59. 

l 16 Rangel Couto Hugo. La Teoria Económica y el Dere­
cho. México. Editorial Porrúa, s. A. 1980. pág. 59. 
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diferentes tipos de trabajo: estos recursos de acüerdo 

con sus capacidades, inclinaciones, preparación, lugar en 

que habitan y otras circunstancias, se especializan en a! 

guna tarea de acuerdo con lo que se ha llamado la divi---

sión del trabajo. 

Asi en cada sociedad ésta tiene diversos sectores que 

forman su población económicamente activa: agricultura, -

ganadería, industria, transportes, comercio, profesiones-
117 

y oficios, ejército y burocracia, etc. 

En términos generales podemos afirmar que un pais ten 

drá un mayor bienestar económico en la medida en que de -

su población trabaje el mayor número de individuos. 

La demanda de trabajo en la actualidad es muy alta en 

todos los sectores debido a que las fuentes de trabajo 

han aumentado, pero no en proporción al aumento de la po-

blación económicamente activa que es la que demanda un 

trabajo en cualquier área.Ya sea para sostenerse en forma 

individual, o a su familia. Sé puede decir que la de~anda 

de trabajo esta det~rminada por todos los recursos huma--

117 Rangel Couto Hugo. La Teoría Económica y el Dere­
cho. México. Editorial Porróa, s. A. 1980. pág. 60. 
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nos ya sea preparados o no que buscan trabajo, porque la­

preparación como, primaria, secundaria, preparatoria pro­

fesional asi como carreras técnicas o comercio son impor­

tantes para encontrar trabajo y cubrir las plazas vacan-­

tes que se van creando, o que van quedando vacantes, esto 

se debe a que es necesaria una preparación para.poder de­

sempeftar el puesto que ~n cada caso les sea as~gnado. 

Lo anterior indica que si hay trabajo en algunas é--­

reas como: en las empresas en su departamento de contabi­

lidad, crédito y cobranzas, en las fAbricas, en esteticas, 

pero para las personas que tengan por lo menos una prepa­

ración de una carrera corta, técnica o media como: técni­

cos en determinado oficio, contadores privados, secreta-­

rías, etc. 

Es claro que la calidad del trabajo es muy importante 

y si los ninos y los jovenes no trabajan porque su esfue! 

zo se dedica a prepararse para poder ejecutar tareas más­

dif iciles en el futuro, esta bien: pero si su preparación 

no es seria, y por lo tanto no traerá beneficioS futuros­

ª la sociedad, más va·1iera que desde luego se convirtie-­

ran en factores productivos sencillos, es mejor producir-
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algo que con su.mir de todo y nada producir~ 118 

También es importante el tiempo de trabajo, en prom~ 

dio puede decirse que hay una jornada de trabajo que el­

hombre común resiste bien y sin que perjudique, sino por 

el contrario, beneficie su salud a la que si puede danar 

el ocio exagerado. 

Esta jornada .debe trabajarse completa porque si se -

trabaja menos, la producción se reducirá, contribuyendo-

a la inflación permanente que aflige al mundo. Sobre to-

do el problema es más serio para los paises subdesarro--

llados como México. que requieren un esfuerzo máximo de-

su población para poder salir avante, convendria más, en 

lugar de acortar l~ jor~ada, reducir los dias de fiesta­

Y eliminar muchos puentes. Para poder ser más produ~ti-­

vos en el trabajo y tener una situación económica desahg 

gada todo el pais. 119 

El sistema educativo esta formado por niveles de ed~ 

cación como: primaria, secundaria, preparatoria o bachi-

118 Rangel Couto Hugo. ra Teoria Económica y el Dere­
cho. México. Editorial Porrúa, s. A. 1980. pág. 60. 

119 Rangel Couto Hugo. La Teoria Económica y el Der~ 
cho. México. Editorial Porrúa, s. 1\. 1980. pág. 60. 
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llerato y nivel profesional licenciatura, maestria y pos­

·grado. · 

Un campesino, con tercero de secundaria exclusivamen-

te, es puesto a dirigir una compañia de computadoras ele~ 

trónicas. ¿Podria tener éxito en su tarea1 muy probable--

mente no. Las razones son obvias: por un lado no tiene e~ 

nacimientos auficientes en administración, contabilidad,-

mercadotecnia, ni en los aspectos técnicos de las comput! 

doras; por otra parte, no cuenta con experiencia en ese -

trabajo. En resumen: no posee los recursos necesarios pa-

ra realizar satisfactoriamente la tarea que se le ha ene~ 

mendado, aunque sea muy honrado y trabajador y pueda te-­

ner muy buena voluntad. En este ejemplo se percibe muy 

claramente el papel que juega la educación en cualquier -

organización, asi como dentro de cualquier pais en gene-­

ral.120 

México enfrenta el problema de una explosión demográ-

fica que de acuerdo con algunos cálculos elevarán la po--

blación de 85 millones en 1990, a 100 en el a~o 2000. La-

única forma de enfrentarse a tal incremento es aumentar -

120 Arias Galicia Fernando. Administración de Recur-­
soe Humanos. Móxico. Editorial Trillas, s. A. de c. v. 
1984. pág. 310. 
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la productividad en todos los órdenes asi como distribuir 

la riqueza, a fin de que en lugar de contar con una mayo­

ria hambrienta y sin empleo, el pais tenga conglomeradoa­

económicamerite activos: es decir de productores y consum! 

dores. 121 

Es indiscutible que la educación juega un papel dete~ 

minante en el incremento de la productividad, pues además 

de los aspectos artisticos y humanisticos también implica 

un aprovechamiento racional de los recursos del pais, asi 

como un incremento en el nivel de salud de sus .habitantes. 

Resulta importante recordar también que el aumento en 

la productividad es un medio efectivo.para rapartir lar! 

queza: si no hay aumento en la producción el incremento -

en los salarios solo traerá inflación que puede desqui--­

ciar totalmente el desarrollo económico. 

Asi pues en términos generales, la educación es extr! 

ordinariamente importante tanto para un pa!s como para 

una organización; por un lado, permite el mejor aprovech! 

miento de todos los recursos materiales y técnicos: por 2 

121 Arias Galicia Fernando. Administración de Recur-­
sos Humanos. México. Editorial Trillas, s. A. de c. v. 
1984. pág. 311. 
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tro, esa mayor educación puede significar mayores niveles 

de vida por un mAs amplio conocimiento de las condiciones 

higiénicas, de las situaciones que mejoran la alimenta---

ción y de factores que acrecientan la salud, asi como por 

un mejor ingreso que permita, igualmente, un mayor consu-

122 mo. 

Tradicionalmente los economistas se ocupaban en forma. 

exclusiva del capital financiero, para distinguirlo de lo 

que ahora se llama capital humano: sin embargo, hasta ha-

ce pocos anos empezaron a considerar la educación como 

una forma de inversión en los seres humanos: es decir, en 

1a formación de capital humano. 123 

Los recursos humanos pueden ser incrementados bAslca-

mente por dos métodos: a) por el descubrimiento de esos -

recursos y b) por la educación, o sea por el incremento -

de lo ya existente, mediante nuevos conocimientos, nuevas 

experiencias, nuevos enfoques a viejos problemas, nuevas-

actitudes, etc. Lo referente al descubrimiento de recur--

122 Arias Galicia Fernando. Administración de Recur-­
sos Humanos. Móxico: Editorial Trillas, S. A. de C. v. 
1984. pág. 311. 

123 Arias Galicia Fernando. Administración de Recur-­
sos Humanos. México. Editorial Trillas, s. A. de c. v. 
1984. pág. 311. 
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sos humanos ha quedado tratado ya en el capitulo de las -

funciones de la Administración de los Recursos Humanos. 

Al hablar de educación no nos referimos de ninguna m~ 

nera al concepto común de la palabra, que la hace sinóni-

mo de las buenas maneras, no; por educación entendemos la 

adquisición intelectual, por parte de un individuo, de 

los bienes culturalea que le rodean o sea los aspectos 

técnicos, cientificos, artisticos y humanisticOs, as! co-

mo los utensilios, las herramientas y las técnicas para -

usarlos. 

Al educarse el individuo invierte en si mismo, incre-

menta su capacidad humana y las posibilidades que tiene -

como productor y como consumidor: como productor, porque-

el mejor conocimiento de aspectos técnicos y cientificos-. 

va a dar desde luego un producto mucho mejor, y como con­

sumidor, porque al contar con mayores. ingresos, va a des-

tinar parte de ellos al ahorro y parte al consumo, con lo 

cual se crearán nuevas fuentes de trabajo, etc.
124 

Se afirmo que el hoffibre va a invertir en si mismo~ E~ 

124 Arias Galicia Fernando. Administración de Rccur-­
sos Humanos. México. Editorial Trillas, s. A. de c. v. 
1984. pllg. 312. 
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to implica una declaración de principios: es el individuo 

el tlnico que puede hacer algo por adquirir intelectualme!!. 

te los bienes culturales. Una escuela, una universidad, -

una compañia, una organización, pueden poner a disposi--­

ción del individuo los medios para que adquiera esos bie­

nes culturales: pueden incluso tratar de inducirlo; pero­

si él no pone nada de su parte indiscutiblemente que no -

va a educarse. 

Desde ese punto de vista cualquier trabajador, es de­

cir, la persona que trabaja, es un capitalista puesto que 

posee una serie de recursos que constituyen su propio ca­

pital. 

El individuo invierte en si mismo el importe de la e­

ducación (libros, colegiaturas, ingresos que deja de per­

cibir, etc,). Además, el aprendizaje es un proceso activo­

quc requiere inversión en tiempo y en energía: por ~sto­

se habla de capital humano. 

El individuo es un capitalista porque, en términos g~ 

nerales, a mayor inversión en educación, mayores van a 

ser sus ingresos. NO gana lo mismo una persona que solo -

ha cursado lo educación primaria a una que tiene una pro­

fesiónJ generalmente esta tlltima obtiene mayores ingresos. 
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Sin embargo, también se acostumbra decir que un pais-

o una organización invierten en sus miembros cuando dedi-

can ciertas sumas de dinero al poner a disposición de los 

individuos los medios para que estos se eduquen .. 125 

En nuestro pais, cada vez se está dando m~yor impor-­

tancia a la educación. Asi el gobierno federal ha presu--

pucstado en los últimos aftos cantidades que varian del 20 

al 30% aproximadamente del gasto federal en educación; a­

demás la creación del impuesto del 1% sobre la renta, en-

1963, para la educación superior ha permitido incrementar 

considerablemente la inversión que se hace en 1aa univer-

aidades e institutos de investigación cientifica para la-

creación de profesionistaa y técnicos altamente califica-

dos .. 

Por otro lado, se cre6 el Consejo Nacional de lnvesti 

ga~ión Científica que tiene como uno de sus propósitos la 

coordinación de l.a investigación en México, adem~s de la­

concesión de becas para mexicanos que van al extranjero a 

perfeccionarse en aus estudios.
126 

125 Arias Galicia Fernando. Administración de Recur-­
sos Humanos. México. Editoria1 Trillas, s. A. de c. v. 
1984. pág. 312. 

126 Arias Ga1icia Fernando. Administración de Recur-­
sos Humanos. M6xico. ~ditorial Trillas, s. A. de c. v. 
1964. pág. 313. 
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Se ha querido establecer una premisa a través de todo 

lo anterior: la educación no es, de ninguna manera, un a-

sunto de tipo romántico o filosófico: por lo contrario, -

tiene un impacto extraordinariamente importante sobre el-

desarrollo económico y, por tanto, sobre el desarrollo i~ 

tegral (político, social, cultural, etc.) de un país; cn­

las organizaciones está intimamente ligada a la planea--­

ción de recursos humanoa. 127 

Por otro lado puede afirmarse también que la educa---

ción no es de ninguna manera una preocupación exclusiva-­

mente del gob:i.erno, sino una situación que interesa, ade­

más, a los individuos, y naturalmente, a las organizacio­

nes donde estos van a trabajar. 128 

V.5 El ingreso y el crecimiento económico.- Dentro de la­

terminologia de la contabilidad nacional hay dos vocablos 

cuyo significado debemos conocer con precisión; ya que i~ 

tervienen en el desarrollo económico del palo¡ son el in-

greso y el producto nacional. 

127 Rangel Cauto Hugo. La Teoria Económica y el Dere­
cho. México. Editorial Porrúa, s. A. 1980. pág. 171. 

128 Rangel Couto Hugo. La Tcoria Económica y el Dere­
cho. México. Editorial Porrúa. s. A. 1980. pág. 171. 
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En cuanto al ingreso, podemos decir que consist~ en -

la suma de todos 1os ingresos que perciben los habitantes 

de un pais por aportar ·factores a la producción. Entonces, 

los salarios, sueldos, honorarios, emolumentos, comisio--

nes, etc., que remuneran el trabajo, tienen que conside-­

rarse.129 

~as rentas, alquileres, etc, que pagan el uso del fa~ 

tor naturaleza, y de algunos bienes producidos, se ten---

drén en cuenta. Las regalias, pago de patentes, etc,. con 

que se paga la tecnologia 1 tienen que figurar. 

También los intereses, créditos, dividendos, etc., 

con que se paga el uso del capital ajeno, deben sumarse y, 

finalmente, las ganancias, utilidades, beneficios, etc.,-

con que se paga el esfuerzo del empresario, son parte del 

ingreso nacional •130 

En consecuencia hay algunos que aunque son ingresos -

para alguien, en realidad no forman parte del ingreso na-

cional, como por ejemplo; la pensión de una viuda o de un 

129 Rangel Cauto Hugo. La Teoria Económica y el Dere­
cho. México. Editorial Porrúa 1 s. A. 1980. pég. 172 

130 Rangel Couto Hugo. La Teoria Económica y el Dere­
cho. México. Editorial Porria, s. A. 1980. pág. 172. 
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general retirado. la mensualidad que recibe del padre un-

estudiante de provincia para asistir a la universidad, el 

premio de la loteria que cobra el afortunado poseedor del 

billete que lo ganó. En estos casos. los que perciben 

esos ingresos lo que hacen es gastar parte de lo que o---

tros percibierón como remuneración por aportar factores a 

la producción. 

Además si alguien vende una casa. un terreno o un. au-

tomóvil, indudablemente percibe un ingreso, pero tampoco-

debe figurar en el ingreso nacional por ser simplemente -

un gasto de transferencia, a uno le ingresa, pero le egr~ 

sa a otro.131 

En cuanto al producto nacional, éste se integra con -

todos los bienes p.roducidos, como son: maiz. muebles, ro-

pa, casas, máquinas, etc, y con todos los servicios pres-

tados como: ensenanza de los maestros, diagnósticos y re-

cetas de los médicos, consultas o conducción de litigios-

por los abogados, proyectos de los ingenieros. 

En el caso de los bienes, hay que evitar que se sume-

131 Rangel Cou to Hugo. La Teor ia Económica y el Dere­
cho. México. Editorial Porrúa, s. A .. 1980. pág. 172. 
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dos o más veces el mismo producto, lo que ocurriría si s~ 

.mames el trigo, después la harina, y finalmente el pan o­

si sumamos árboles derrivados, después la madera y al fi­

nal los muebles. 

Esto podria evitarse considerando el valor de las ma-

terias primas iniciales y luego el valor que se les va a-

gregando hasta llegar al producto final. 

También en los servicios podria haber duplicación, si 

se considera por un ingeniero el valor del proyecto y lu~ 

go el del puente que con aquél se construyó o el proyecto 

de un arquitecto y luego el va.lar total de la casa que e­

difico.132 

Para medir el ingreso nacional basta con sum~r todos-

los ingresos que son remuneración por aportar factores a­

la producción, si todos ·se percibierón en efectivo, si a! 

gunos se obtuvierón en especie, habrA que valorizarla ta~ 

bién en dinero y al final tendremos una cantidad gleba~ -

de unidades monetarias, que entre nosotros serian peso~. 

132 Rangel Cauto Hugo. La Teoria económica y el Dere­
cho. México. Editorial Porrúa, s. A. 1980. pág. 173. 
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Tenemos que hacer lo mismo con el producto nacional,-

porque no podemos sumar heterogéneas como: naranjas, ex-­

tracciones dentales, zapatos, canciones rancheras y con--

sultas médicas. 

Como ee ha visto, ·tratándose del ingreso o del produ~ 

to nacional, no hablamos de a,lgo estático, sino de un fll!_ 

jo o corriente cuya magnitud hay que medir como se hace -
con el agua que corre en un arroyo o en un rio del que d!! 

cimas lleva tantos litros o metros cúbicos por segundo~33 

La magnitud del ingreso. o del producto nacional se m! 

de por anos y as~ sirve para hacer comparaciones y saber-

si en un mismo pais su ingreso o su producto aumentaron,-

siguieron igual o diominuyeron y consecuentemente darnos­

cuenta si hubo o no un crecimiento económico en ese pais. 

Por ejemplo en los anos, digamos 1980, 1985, y 1990. 

Tambión podriamos utilizar esas magnitudes para comp~ 

rar el ingreso o el producto nacional de un pais para ver 

si es inferior, igual o superior al de otros. 

133. Rangel Cauto Hugo. La Teoria Económica y el. Dere­
cho. México. Editorial Porr~a, s. A. 1980. pág. 173. 
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Ahora bien ¿será mayor o menor el producto nacional -

que el ingreso nacional de un pais?. Resulta que son exa~ 

tamente equivalentes, razón por la cual si de lo que se -

trata es de referirse a su monto, lo mismo da hablar de -

la magnitud de uno que de la del otro. por ser ambas igu~ 

les.134 

Un ejemplo nos aclara lo anterior, un automóvil fabr! 

cado en México en 1991, forma parte del producto nacional 

de ese ano por el precio en que se vende nuevo y si des--

componemos éste en partes, éstas son 1os ingresos que re-

ciben como remune~ación todos aquellos que aportaron fac­

tores para producirlo, incluyendo la ganancia d1?l comer--

ciante que contribuye también a la producción al tenerlo- ~ 

oportunamente a disposición del comprador. 135 

Si generalizamos el caso del automóvil a todos los 

bienes y servicios que se producen en un pais en un ano, 

tendríamos la equivalencia que hemos mencionado. 

Además puede hablarse de product? nacional bruto y de 

134 Rangel Cauto Hugo. La Teoria Económica y el Dere­
cho. México. Editorial Porrüa, s. A. 1980. pág. 174. 

135 Rangel Cauto llugo. La Teoria Económica y el Dere­
cho. M6xico. Editorial Porrúa, s. A. 1980. pág. 362. 
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producto nacional neto. Debe senalarse que el producto n~ 

cional bruto es aquel en que considerados todos los bie--

nes y servicios producidos en un ano. aún no se ha deseo~ 

tado el deterioro valorizado en dinero y sufrido por los-

equipos, máquinas y vehículos, en suma de los capitales -

empleados en dicha pr.oducción. Una vez descontado el des­

gaste de dichos capitales, ya podríamos hablar de un pro-

dueto nacional neto, al que corresponderla, naturalmente, 

un ingreso nacional neto. 136 

En tl!rminos generales podríamos concluir en que el i!!, 

greso, el producto nacional y la inversión son los que d~ 

terminan el crecimiento económico, aunque hay otros fact2 

res que intervienen también en el crecimiento económico -

del pais como son: que la producción crezca con más rápi­

dez que la población; que vaya aumentando la tasa de in--

versión; cuando el ingreso per capita va incrementandose; 

que vaya aumentando la productividad; si la producción de 

un pais alcanza para el consumo de sus habitantes, para -

reponer el desgas~e de los capitales existentes y para 

crear otros nuevo~, entonces va alcanzando su crecimiento 

económico. 137 

136 Roll Eric. Historia de las Doctrinas Económicas.­
México. Editorial Fondo de Cultura Económica. 1980. pág.-
277. 

137 Rangel Cauto Hugo. La Teoría. Económica y el Dere­
cho. México. Editorial Porraa, s. A. 1980. pág. 239 
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CONCLUSXONBS 

l.- Los recursos humanos son el pilar del desarro1lo­

y eficiencia de l~ empresa pública y privada. 

2.- Su administración se refleja en el resultado de ~ 

sus actividades. 

3.- Los aspectos sociales de la AdministraciOn Pábli­

ca, son sus actividades a beneficio de la sociedad. 

4.- Lu administración desde sus inicios, y en la ac-­

tualidad es una ciencia de gran ótilidad para la comuni-­

dad en sus actividades. 

5.- La administración de personal tiene como objetivo 

primordial la satisfacción, seguridad y el bienestar de -

los recursos.humanos. 

6.- El sector público con la ayuda de la Administra-­

ción de Recursos Humanos resuelve todos los problemas de­

sus trabajadores, que surgen en sus relaciones de trabajo. 

7.- El estudio de los recursos humanos que conforman­

cualquier organismo de trabajo, se refleja en su profcai~ 
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nalismo para desempenar sus labores. Lo cual es el fin 

principal de la naturaleza de la Administración de Recur-

sos Humanos. 

a.- El objetivo esencial de la Administración de Re-­

cursos Humanos, es teñer personal bien capacitado, y que­

esté dispuesto a prestar su més amplia 'colaboración para­

la realización de los fines de la empresa o inptitución. 

9.- La planeación de recursos humanos es vital, tanto 

en las instituciones gubernamentales como en las empresas 

privadas, ya que siempre es necesario establecer los obj~ 

tivos, politicas y métodos que ae deben seguir en rela--­

ción al personal. 

10.- El reclutamiento, selección e inducción en cual--

quier organismo, constituyen: la base para tener el pers~ 

nal adecuado para lograr sus metas. 

11.- En las organizaCiones públicas o privadas la cap~ 

citación y desarrollo de sus miembros, son. de grün útili­

dad para desempenar sus labores cotidianas, y asi alean-­

zar sus objetivos. 

12. - En cualquier empresa es necesario tener un progr!!, 
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ma de ascensos y traslados, para que su personal funcione 

de manera óptima. 

13.- La administración de sueldos y salarios, represe~ 

ta un estimulo muy importante para todos los recursos hu­

manos que integran una empresa. 

14.- Todo ser humano, al tener seguridad en su trabajo, 

asi como servicios sociales estará satisfecho consigo mi~ 

mo trabajando de manera positiva, y cooperando para que -

se llebcn a cabo los objetivos propuestos por la empresa. 

15.- Las relaciones laborales entre institución o em-­

presa y trabajador, constituyen la base para que ambos 

funcionen adecuadamente en su beneficio. 

16.- La economia de los recursos humanos, nos muestra­

su productividad como miembros de una organización. 

17.- Los factores que influyen en el trabajo de los r~ 

cursos humanos, determinan que tan capaces son en su área 

de trabajo. 

18.- La educación en cualquier persona determina su h_!! 
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bilidad, para realizar su trabajo encomendado. Debido a. -

que de tan hábil que sea será la demanda que tenga como -

trabajador. 

19.- El ingreso de cualquier persona representa su pr~ 

ductividad en.las empresas, ·instituciones o establccimie~ 

tos como elemento activo. 

20.- El crecimiento económico de un pais es el parame­

tro que nos muestra sus ingresos, productos, trabajo, pr~ 

ductividad y capital.. 
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PROPUESTAS Y SUGERENCIAS 

En el transcurso de este trabajo tratamos al recurso­

humano como un ser humano, pero no en su constitución f~­

sica como carne. huesos. cabello, sino como un ser dotado 

de cualidades, aptitudes experiencias, conocimientos., 

etc. Siendo lo más importante para las instituciones, em­

presas o establecimientos, debido a que redunda en benef! 

cio de éstas, de él y de la sociedad en general. 

Partiendo de este criterio, el ~ecureo humano desde -

su origen ha tenido una evolución constante, lograda des­

de el primitivismo, hasta el desarrollo intelectual, pro­

duCto de un proceso histórico. 

De hecho estamos en posibilidades de afirmar que si -

el recurso humano a sufrido cambios en su desarrollo men­

tal, es necesario que el recurso humano actua1 que esté -

en la Administración Pública tenga también cambios en la­

Administración de Recursos Humanos, ya que de esto depen­

de el funcionamiento que coadyuvara a los aspectos admi-­

nistrativos y a los valores humanos dentro de nuestra Ad­

ministración Pública. 

Es necesario emprender una investigación a fondo de -
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la historia de la burocracia en México, desde el punto de 

vista de la psicología social, esto es, que nos trate de­

explicar el porque de cierto tipo de comportamiento indi­

vidual y colectivo en esta clase de empleados. 

Un estudio· en este renglón, seria sumamente tltil. para 

aquellos que se dediquen a la Administración Póblica como 

profesión. Pero seria menos importante para otro tipo de­

profesionistas, como los sociólogos, psicól.Ogos y los ec~ 

nomistas, etc, ya que es su área de estudio. 

En términos generales, se puede afirmar que no existe 

ninguna investigación seria en este aspecto. 

Contamos solamente con ensayos más o menos documenta­

dos: pero contaminados de vl.cios y sumamente parciales, -

no existe un criterio objetivo que nos pudiera guiar en -

este camino. 

Diremos entonces que irremediablemente debe ir ligado 

al desarrollo propio del pais, La Administración Póblica­

va íntimamente ligada a la cultura de una manera definit! 

va de modo que su estudio del pasado, presente o enfocado 

hacia el futuro, desde cualquier ángulo, nunca serll obso­

leto. 
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Es importante también, realizar una investigación a-­

cerca de los factores motivacionales que impulsarón el 

trabajo a la burocracia mexicana. 

Sabemos de antemano que el ser humano se comporta de-

acuerdo con el medio ambiente que le circunda, asi nota--

mas que el burócrata de la Secretaria del Trabajo y Prev,! 

sión Social es diferente al del Departamento del Distrito 

Federal, y estos son totalmente diferentes n los de la e~ 

misión Federal de Electridad, etc. 

Solamente conociendo a las personas, las podemos com­

prender y si las comprendemos estamos en condiciones de -

ayudarlas mAs positivamente de lo debido. 

Desde el punto de vista del trabajo, el desarrollo i~ 

dividua! de los. empleados es una tarea primordial de la -

Administración Pública, lograr dicho desarrollo en las 

personas, significa que las instituciones lo estén alean-

zando también. 

En México actual~ente no es posible Cspe~ar a que el­

desarrollo normal nos conduzca por un camino, es importa~ 

te acelerarlo y esto quiere decir, que primeramente hay -

que definir muy bien lo que queremos. Unü vez logrado es-
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to. tendremos que planearlo organizarlo y controlarlo pa­

ra poder alcanzarlo, etc. 

En este trabajo nos encargamos del Recurso Humano. 

por lo que su desarrollo exige no sólo capacitación cona· 

ta.nte, sino también implica una serie de aspectos como 

son: la educación de la actitud hacia el cambio, hacia 

nuevas tareas y hacia el deseo de crecer. 

Es dificil que podamos dar la solución más satisfact2 

ria al problema de la ineptitud, ineficiencia, deshoncst~ 

dad, etc., que caracterizan a la burocracia. Podriamos a­

trevernos a decir que: 

Un plan coordinado, uniforme y debidamente instrumen­

tado de formación técnica y de capacitación para el serv! 

cio público d~beria figurar de modo apremiante, pues re-­

presentarla el i:-s[uerz.o má.s útil que en México pudiera 

realizarse paro conseguir la revolución de la eficiencia­

en el campo de la Administración Pública. 

Toda rclacion de trabajo y e1 proceso de producción -

de una nación C:itán íntimamente ligados a los recursos h.!;! 

manos de que dispone de una manera definitiva. Mientras -

más calificada y mejor orientada se encuentre la fuerza -
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de trabajo, más satisfactorios s'erán los resuJ.tados. 

El objetivo de una administración de personal no sólo 

debe consistir en la optimización del trabajo humano, si­

no en la satisfacción de las metas personales e institu-­

cional.es. 

Las instituciones y los trabajadores están ligados 

unos a otros de tal manera que serA un ajuste mutuo; éste 

solamente se podrá lograr si se cuenta con un sólido pro­

grama de Administración de Recursos Humanos. 

El establecimiento de un programa de administración -

de personal que satisfaga efectivamente a las institucio­

nes y a las personas que laboren en ellas, requiere del -

conocimiento de la naturaleza de las funciones como res-­

ponsabilidad de la linea y del staff por una parte, y por 

la otra requiere de una perfecta identificación de objct! 

vos para que se puedan implantar las funciones correspon­

dientes. 

Para que las instituciones Privadas Y Públicas funci2 

nen de una manera eficiente es necesario que cuenten can­

el mejor recurso humano posible en materia de administra­

ción de personal para que de esta manera se haga una me--
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jor planeación de recursos humanos, reclutamiento y sele~ 

ción, traslados y ascensos, capacitación y desarrollo, a~ 

ministración de sueldos y salarios: y debe contar sobre -

todo en este medio, con la atención especializada del ma­

nejo de información. 

La época en que actualmente vivimos ha desarrollado -

una serie de técnicas y métodos que nos permiten manejar­

con mayor facilidad y precisión todos los problemas que -

se presentan de tipo administrativo. 

En efecto, contamos con una serie de disciplinas y 

ciencias que se interrelacionan de una manera tal que ha­

cen posible la utilización de los recursos de que dispon~ 

mas de una manera óptima y con una lógica sorprendente. 

En relación a la economia de los recursos humanos po­

demos afirmar, que es el parametro que muestra la capaci­

dad, hab.lli.dodes, aptitudes, conocimientos y experiencias 

de los seres huinunos como trabajadores en las institucio­

nes, empresas u organizaciones, tanto privadas como públ! 

cas, debido a que los ingresos percibidos por éstos dete! 

minan su nivel de vida económicamente en cualquier nación. 
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En términos generales podriamoa concluir, que el pre­

sente trabajo tubo como objetivo tratar a los recursos h,!! 

manos como habitantes o seres humanos, integrados por co­

nocimientos, habilidades. salud y motivaciones. Siendo su 

enfoque hacia las organizaciones gubernamentales. aei co­

mo a las privadas, con el fin de lograr el bienestar de1-

pais y de la sociedad en general. 
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