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INTRODUCCION

El recurso humano es y debe ser el fundamento, el fin
y el sujeto de todas las instituciones en que se expresa-
y actia la vida social. Nunca ha de ser considerado como-
elemento u objeto pasivo de la misma y menos ain cuando -
se trata de hacer mids é&nfasis en é1 para la creacién de -

la actividad nueva que se requiere para el desarrollo.

Aguella verdad debe ser no sélo conocida sino asimila
da y llevada a la realidad social en las formas y en la -
medida que las circunstancias permitan o reclamen. Sin lu
gar a dudas, es una labor ardua, pero nobilisima por su -

misma esencia.

Hay un nuevo enfoque de ese recurso humano en la admi
nistracién gubernamental. Es de caradcter moral, social y-
no sélo instrumental., No es paternalista, sino promotor,-
contrario al mantenimienteo de cascs negativos y a intere-
ses creados que generalmente prevalecen. Conociendo mejor
al recursc.humeno se le deben dar las necesarias oportuni

dades para gque desarrolle todos sus potenciales.

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

sos existentes, el uUnico que tiene autodominio de partici

iv



pacién y de crecimiento interno. Y es sin lugar a dudas -~
el recurso mis importante en cualquier esfuerzo de desa--

rrollo.

Debe analizarse a'isladamente a ese recurso humano en-
sus principales caracteristicas para llegar luego a sus -
interrelaciones institucionales. Estas constituyen una -
verdad en la cual el hilo o elemento principal es el hom-
bre; el mas importante factor de la administracién guber-

namental, o de cualquier empresa.

Vamos a analizar sintéticamente las diferentes partes
componentes del recurso humano presente en la administra-
cidén gubernamental, y en forma somera en las empresas pri
vadas, pues de la calidad del hombre, de su fuerza moral-
y de su preparacién, dependen fundamentalmente, todos los
sistemas sociales y entre ellos los administrativos puibli

cos.

En el primer capitulo se estudiara la importancia de-
los recursos humanos como elementos con virtudes, capaci-
dades, conocimientos que son la base para su poblacién en

la satisfacciénb de sus necesidades.

Asi mismo se destacar8 a la Administracién Piblica co



mo parte del Estado. Y en sus aspectos sociales,

El segundo capitulo se abocard a la historia de la ag
ministracién en algunos paises. Lo mismo que en sus obje~
tivos mediante la coordinacién adecuada de la empresa y -

sus empleados, para el bienestar de la colectividad.

En lo relativo a los problemas del gobierno por la -
falta de administracién de recursos humanos se tratarén -
los problemas que tiene el Estado con sus trabajadores en

la relacién de trabajo.

El tercer capitulo se referird a la naturaleza de la-
administracién de recursos humanos como beneficio para el
trabajador, para la institucién o empresa, y para la so--

ciedad en general.

Lo mismo que de los objetivos de la funcién de admi--
nistracién de recursos humanos, como administracién de -
personal en relacién a sus aspectos m&s importantes como:
empresa eficiente, trabajadores capaces y satisfechos, -
asi como seguridad y oportunidades de progreso en el tra-

bajo.

En el capditulo cuarto se hablaréd de las principales -
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funciones de la administracién de recursos humanos en el-
sector puiblico. Como administrar a sus recursos humanos -
para que funcionen adecuadamente en su puesto, a través -

de una buena seleccién y capacitacidn.

El Gltimo capitulo tratar8 de la economia de los re--
cursos humanos en su aspecto social y actual como trabaja

dores.

También se destacaré lo relativeo a los factores que -
influyen en la fuerza de trabajo, como escnciales 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 econdmico del pais, y de la comuni

dad.

En términos generales se tratard a los recursos huma-
nos como seres hwnanos con atributos en términos de cali-
dad humana, como capacidades, aptitudes, conocimie&tos y-
experiencias. Enfocandolos a las organizaciones, institu-

ciones o empresas en beneficio de la sociedad en general,
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CAPITULO I
LA IMPORTANCIA DE LOS RECURSOS HUMANOS EN MEXICO

En esté capitulo tratarémos el aspecto mds importante
de los recursos humanos en un pais, como seres humanos. -
con aptitudes, cualidades, conocimientos, que representan
las bases para la satisfaccién de las necesidades de su -

poblacién.

Asi mismo nos referirémos a la Administracién Pablica
come parte de los ¢rganos del Estado, gue dependen direc-
ta o indirectamente del Poder Ejecutivo y tiene a su car-
go toda la actividad estatal que no desarrollan los otros
poderes (Legislativo y Judicial), persigue el interés pu-
blico y cuenta con elementos personales, patrimoniales, -
estructura juridica, y procedimientos técnicos. Es decir-
la Administracién Piblica como funcidn del gobierno en su
rama ejecutiva.

En relacién a la Administracién Publica en sus aspec-
tos sociales nos ocuparémos de sus actividades tradiciona

les con la sociedad,

I.1 Los Recursos Humanos.- Al hablar de recursos humanos,

se hace referencia a los individuos pertenecientes a la -



sociedad, pero nc en cuanto a organismos materializados--
por cilertos elementos naturales (huesas, carne, cabellos,
etc.), sino en cuanto a sus atributos en términos de cali
dad humana: edad, sexo, y mds especificamente, en cuanto-
a la posesién de elementos disponibles aprovechables como

son: habilidades, conocimientos, etc.

En consecuencia al hacer referencia a los recursos hu
manos en el narco geogra&fico de un pais, la Economia tra-
ta de enfatizar el acervo de rigueza representada por el-
conjunto de facultades disponibles para la produccién de-
bicnes y servicios necesarios para la satisfaccién de las

miltiples nccesidades de la pobhlacioén de un pals.

De una manera semejante, el concepto de recurso huma-
no dentre de la disciplina ﬁe la Administracidn persiguc-
configurar en el mismo fendémeno restringido al &mbito que
abarca a todos los miembros pertenecientes a una organiza

cién en particular.

Se puede suposer, entonces, qgue la efectividad de una
organizacién para alcanzar sus metas dependerd 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 productiwvidad; por lo contrario,-



si carecen de elementos capaces se puede esperér que los-

esfuerzos por alcanzar las metas .sean infructuosos.

Al enfocar el tema sobre la administracion de recur--
sos humanos en el sector piblico, se ubica al recurso hu-
mano como centro, y eje del desarrollo histérico, ya sea-
este en el aspecto Administrativo, Legal, Social o Econé-
mico, en cualguiera de los planes antes mencionados juega
el recurso humano un papel muy importante en cada uno de-
éstos o sea qgue el tema nos incita a una meditacién para-
darnos cuenta que a los recursos humanos debe darseles la
atencién necesaria, para que puedan funcionar de una mane
ra adecuada, de acuerdo a los objetivos que persiga cual-

quier empresa u organismo.

Segun Las Naciones Unidas "La eficacia en la gestién-
de los negocios pidblicos depende primordialmente de la ca
pacidad de las personas empleadas por el estado, un perso
nal competente es la condicidén para que se de un servicio

piblico eficaz".1

Esta mano de obra es reclutada indiscriminadamente en

‘1 Jeff. O, Harris. Administracién de Recursos Humanos,
México. Editorial Limusa, S. A. 1980. pag. 342.



el mercado libre de trabajo, sobre la 'base. de la recomen-
dacién o de la influencia politica en muchos casos, sin -
tener una escolaridad suficiente y por lo general, sin -
preparacién especifica para el servicio piblico. Ha sido-
frecuente en la Admin‘istraciOn Fablica la creacién de -
puestos para los individuos, en vez de seleccionar a los-

individuos para cubrir los puestos.

Por cuanto al rendimiento de esta mano de obra, aun--
que la productividad, segin los economistas se mide en -
funcién 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 indices més indicativos de la eficiencia-
y de la eficacia de la organizacién, en este caso la Admi

nistracién pablica.

La elevacién de los niveles de productividad de la bu
rocracia deberfia ser uno de los problemas a considerar, -
pues el volimen alcanzado, en ndmero y costo, por estos -
recursos humanos en la Administracién Puablica; exige la -
planeacién 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-
mecaﬁismcs que instrumentan la reforma administrativa se-
logre que el rendimiento de esos recursos humanos, su pro
ductividad responda en cantidad y calidad a los requeri--
mientos del Estado Mexicano como promotor del desarrollo-
nacional, ird ajusténdose al volumen y el costo a log li-
mites indispensables para no sobrecargar el aparato buro-
crético con elementos que le resten eficacia y que le for
cen a distraer recursos financieros que debieran canali--
zarse a fomentar la producéién de bienes y servicios béasi

cos para el desarrollo.

1.2 La Administracién Piblica.- Cada sociedad politicamen
te organizada tiene su propia configuracidn de ideas, ac-
titudes, normas, Procesos instituciaones, y otras formas -
de expresién humana en respuesta a las cuestiones siguien

tes:

ZQuienes han de d;rigir la conducta de los ciudadanos
y encausar 108 procesos sociales mediante el ejercicio -
del poder pidblico? ;Cuales deben ser los prop6sitos del -
Estado y las normas para lograrlos? ;Como deben ordenarse

los procesos y las instituciones del gobierno? gDe que mo



do deben actuar los gobernantes y gobernados en sus rela-
cionés politicas? iEn que formas y grados deben fijarse -
los limites de autoridad y de las libertades de los subdi
tos? Tales son los problemas de naturaleza, justificacién

fines, administracién y limites de gobierno.

Es por eso gue la Administracién Pablica es aquella -
parte de la ciencia de la administracidn 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, aungue evidentemente. hay problemas administrati
vos también en relacidén con las ramas Legislativa y Judi-

cial.

La Administracién Piblica se refiere al "que” y al -
“como” del gobierno., El 'qde" es la substancia, el conoci
miento técnico de un campo, que capacita al! administrador
para llevar a cabo su tarea. El "como" son las técnicas -
de gerencia, los principios que. llevan al éxito los pro-=-
gramas cooperatives. Cada uno de estos dos elementos es -
indispensable; juntos forman la sintesis que se 115ma ad-

ministracién.

La Administracién Pablica, como disciplina sisteméti-

ca, es muy joven y todavia no tiene en su tradicién escug



' las bien definidas, con caracteristicas constantes. Su -
presénte estado es de fluidez. Inaividualmente, los prota
gonistas cambian con frecuencia sus 'posiciones ¥ a veces-—
sus teorias incluyen simultadneamente contradicciones meto
dolégicas. La misma incertidumbre se manifiesta en la ac-

tividad colectiva de los grupos y las instituciones.

Desde un punto de vista tradicional, La Administra---
¢cidén Piblica es la actividad que realizan los ministerios
y sus dependencias; es decir, la parte central de la rama-
ejecutiva del Gc;bi.erno. Asl como en su parte paraestatal,
los organismos descentralizados funcional y geograficamen
te, v los otros Organos.del Estado en las funciones admi-

nistrativas que realizan.

Sin embargo, en un esfuerzo de definicién y sin que -
tenga pretensiones de ser dogmético podriamos decir que -
dentro de un criterio tradicional, la Administracién Po--
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-
mientos que ellos aplican, asi como las funciones adminis
trativas que llevan a cabo los otros Organos y organismos
del ‘Estado, como los Organismos Descentralizados y las Em

presas de Participacién Estatal, que son Sociedades Nacio



nales de Crédito (Nacional Financiera); organizaciones -
auxiliares nacionales de Crédito (almacenes de depésito);
las instituciones nacionales de seguros y fianzas (Aaegp—

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

La Administracién'es la direccién y operacidén de los-
negocios piblicos de todos los niveles del Gobierno inclu
yendo el internacional, y es parte de un campo mis amplio
Yy general de la Administracién, el cual estudia cémo las-
instituciones estdn organizadas, motivadas y dirigidas y-

que varia desde la familia hasta las Naciones Unidas.

La revisidn y actualizacién del aparato administratie
vo es una tarea apenas iniciada, puesto que el Gobierno -
se encargaré sin duda de subsanar las deficiencias.obser-
vadas, mediante el levantamiento de inventarios sobre los
reéuerimientos de cada entidad, activando el trabajo de -
las comisiones internas de Adminiétracibn, de las unida--
des de Organizacién y Métodos y de las unidades de progra
macién: asi como a través de una amplia informacién‘de -
concientizacién sobre la reforma y sus instrumentos entre

el equipo humano que le sirve.

2 Pérez y Pérez Silverio., La Organizacién de la Admi-
nistracién Piblica Federal., México. Editorial Copeland. -
1983. pags. 6-7.



En la Administracién Piblica, la Administracién guber
namental, trata de comprender la dindmica de sus procesos
en toda su complejidad, trazando susAraices psicoldgicas,
socioldgicas y antropologicas, y orientando las aplicacio

nes pré&cticas hacia la realizacidén de normas éticas.

En resumen podemos concluir que la Administracidn Pu-
blica es la organizacidn y coordinacién de recursos huma-
nos y materiales tendientes a conseguir los fines del Es-

tado.

Las perspectivas de la cconomia mexicana, basadas en-
el empleo de los recursos humanos representan grandes pro
blemas, pese a los elevados ritmos de expansidn actuales-

en el campo econdmico.

Uno de los principales problemas a que se enfrenta -
nuestro pais es el exagerado crecimiento demogré&fico y a-
la concentracién urbana en zonas bien definidas, lo cual-
repercute en una distribucidén del ingreso, por lo que pa-
ra dirigir y controlar estos problemas es precisa la crea
cién de un aparato administrativo que convenga al desarro
110 del recurso humano, considerando a este como una par-

te fundamental para el desenvolvimiento del pails.



1.3 Aspectos Sociales de la Administracidn Piblica en Mé-
xico.- La Administracién Pdiblica obedece a concepciones y
manifestaciones que se han ido formando y modificando a -
través del devenir histérico y que adquieren perfiles e -
iméAgenes que reflejan el desarrollo de los propios pue---
blos a los que pertenécen y de las de determinadas épocas

en que ella actda.

La Administracién es una aplicacién de las ciencias -
administrativa, juridica, politica de la Sociologia, de -
la Antropologia, y de la Educacién, etc. Tiene principios
abgolutamente propios e inmutables. Su cuerpo doctrinal -
est& sujeto a nuevas concepciones qgue provienen y estén -
influidas por diversos factores y por otras ciencias so--
ciales de las cuales depende, asi como é&stas requieren -
también de la Administracidén Piblica para el servicio de-

todos.

‘Las actividades tradicionales de la Administracién P
blica han sido la justicia, el resguardo del orden, la -
prestacién de ciertos servicios de educacidn salud y segu
ridad social, etc. Esas mismas labores tradicionales debe
ria realizarlas el Estado con un criterio moderno y orien
tarlas hacia el desarrollo, tales como el dotar al pais -

de la infraestructura econémica y social bdsica, entre la

10



cual se incluye la construccién de vias de comunicaciom,-

la modernizacidn de los sistemas educativos, etc.

El papel de ia Administracién Pdblica, como el conjun
to de érganos y personas revestidas del poder del Estado,
es de trascendental importancia para la definicidén.de los
objetives nacionales; para una labor de equipo con mayor-
equidad entre los diferentes érganos estatales; para que-
hayh acuerdos y decisiones que favorezcan al bien comin;-
para que se trabaje en el sector piblico con constancia,-

estabilidad estructural, lealtad, participacién, etc.

La organizacién Administrativa Piblica puede también-
concebirse, con f;nes de administracién intexrna orientada
hacia el desarrollo, como un mecanismo 6ptico moderno, en
cuyo centro o eje estéd el jefe del Estado y del cual par-
te luego otros circulos hacia afuera. Existe a su vez, -
una organizacién por grandes objetivos, que constituyen -
los sectores de accidn en que el érgano ejecutivo debe -

trabajar bien, a través de las estructuras centrales.

La responsabilidad que tiene la Administracidén Pabli-
ca en México es el de integrar las diferentes partes que-
componen cada sector, debe ser una funcidén de cada unc de

los despachos de los ministros o secretarios de Estado y-

11



la coordinacién de todos los sectores entre si, y con los
otros érganos del Estado, responsabilidad y tarea funda--

mental del jefe del Ejecutivo.

La observacién del fendmeno de la productividad del -
trabajo en los paises desarrollados, revela gue el alto -
nivel alcanzado por éste no fué solo el resultado de loa-
adelantos tecnolégicos, sino de la adopcidén de mejoreg mé
todos de organizacién y Administraciém Piblica y asi coad
yuvar a la generaciédn de mejores perspectivas dirigidas -

hacia el pueblo de México.

Finalmente diremos que por aspectos de Administracidn
Piblica se entiende como "EL conjunfc de aptitudes y acti
vidades humanas; de procesos y procedimientos administra-
tivos; y de sistemas y estructuras institucionales, que -
sirven para el proceso de transformacién y de progreso, a
través de factores educativos, politicos; socioculturales,
econdmicos 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 Administracién Piblica es -

la accién de dirigir los negocios piblicos o privados o -

12



bien la de regir los bienes (Esto es en sentido funcio---
nal){ desde el punto de vista crgéﬁico se designa a la Ad
ministracién Piblica como el conjunto del personal que -
realiza tareas administrativas, sobre todo al sérvicio -

del Estado o de las colectividades sociales.

Por lo gue dentro del concepto de administracién se -
distinguen diferentes organismos del Derecho Puiblico que-
estidn dotados de estatutos y perfiles psicolégicos pro---
pios, pero como comin denominador el Servicio Piblico, es
decir que deben estar a disposicién 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 Administracién Piblica:
Sectores Econémicos

1.- Moneda, Crédito y Banca
2.~ Infraestructura Fisica
3.~ Energia Eléctrica

4.~ Turismo

5.- Transporte y Comunicaciones

13



6.- Recursos Naturales, Agropecuarios, Agricultura, -
Caza Pesca y Minerales.

7.- Comercio Exterior

8.- Industria y Comercio Interno
Sectores Servicios

1l.- Administracién General
2.- Legislativos

3.- Electorales

4.,- Judiciales

5.- Seguridad y Defensa
Sectores Sociales

1.- Educacién

2.- Salud

3.- vivienda

4.- Trabajo y Previsitn
5.- Tierra y Colonizacién
6.~ Servicios Urbanos

7.- Comunicacién

14



CAPITULO II

LA NECESIDAD DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS

HUMANOS EN EL SECTOR PUBLICO

En el presente capitulo nos ocuparemos de la adminis-
tracién en sus inicios, y su historia en algunos paises.
A la administracién de personal la trataremos en sus-
objetivos dque persigue para lograr el bienestar de la so-
ciedad a través de la coordinacién de la empresa y sus -

trabajadores.

En relacidén a los problemas del sector pilblico por la
falta de administracién de recursos humanos, abordaremos-
los problemas a los que se enfrenta el Estado en la rela-

cién de trabajo, con sus empleados.

I1.1 Administracién.- La Administracién 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 histdrico de la contribu--
cién de numerosos precursores, tales como Filésofos, Fisi
cos, Economistas, Empresarios, etc., gquienes con el co---
rrer de los tiempos fueron cada uno en su campo de activi

dad desarrollando y divulgando sus teorias.
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La historia de la Administracién como tal, permanece-
en su mayor parte sin escribir, aunque en la civilizacioén
occidental sus temas principales estan claros. Los histo-
riadores han acostumbrado escribir la historia desde una-
perspectiva distinta de la del estudioso de la administra
cién. No obstante de modo incidental los historiadores -
han arrojado alguna luz sobre los desenvolvimientos admi-

nistrativos.

Se dice que la administracién se inicidé en el momento
en que el hombre empez6 a desarrollar y ordenar sus habi-

lidades como ser pensante variando seguin la época.

Como testimonio de la existencia de la administracion
podemos citar el pasaje biblico en el cual Jetroa aleccig
na a Moisés sobre las ventajas de delegar funciones y de-

s 3
la buena organizacidn.

La aportacién de Grecia a la historia de la adminis--
tracién la encontramos en el discurso de Sécratea‘en el -

cual sefiala gque aquellos que saben como utilizar a los -

3 Jeff. O. tlarris. Administracién de Recursos Humanos.
México. Editorial Limusa, 5. A. 1980. pag. 479.

4 Jeff. O. Harris. Administracidn de Recursos Humanos.
México. Editorial Limusa, S. A. 1980. pag. 481,

16



hombres dirigen juiciosamente los asuntos privados o pu--

blicos en tanto que los que ignoran errarén en administra

cién de ambas.

En tanto gue en Egipto se usaban procedimientos admi-
nistrativos definidos y sisteméticos, por primera vez eol-
sistema administrativo fué codificado se coordind y llevé
a cabo como una maquina bien organizada, establecida para

un fin definida,

El Imperio Romano es una muestra de la pericia admi--
nistrativa ya que utiliza principios y establece nuevos -
ideales administrativos organiza el primer Estado con ma-
gisterios especificos como el de ganaderia, de trabajo, -~
educacidon y de impuestos. A finales del siglo pasado y en
los inicios del siglo veinte, surge el creciente interés-
por el estudio de la administracién cambiando la; perspec
tivas, alcances y contenidos -iniciales de la administra--
cién. Esta evolucién 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

accién conjunta.5

.5 Jeff. O. Harris. Administracidén de Recursos Humanos.
México, Editorial Limusa, S. A. 1980. p&g. 499.
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Uno de los precursores de esta evolucién fué Federick
Taylor, quien siendo capataz primero y gerente después de
una compafiia de aceros en Pensilvania, realizando experi-
mentos sobre métodos para cortar acero con resultadeos de-
gran utilidad, esto lo motivo a iniciar experimentos con-
las operaciones humanas en la produccién del acero para -
determinar 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--
trumentos y métodos. Los resultados obtenidos demostraron

que hay mejores formas de xrealizar un trabajo.6

Esta corriente constituye un fuerte impulso hacia mé-
todos mejores de administracién més racionales y eficaces
Adn en la actualidad se sienten los efectos de esta ten--

dencia en el estudio administrativo.

A continuacién se mencionan algunas definiciones de -

administracién:

Segun Agustin Reyes Ponce: Administracién "Es €l con-

junto sistemAtico de reglas para lograr la méaxima eficien

6 Arias Galicia Fernando. Administracién de Recursos-
Humanos. México. Editorial Trillas, S. A, de C. V. 1984.-
pég. 163.
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cia en las formas de estructurar y manejar un Organismo -

SOcial.'7

Para Henry Fayol: Administracién "Es preever, organi-

zar, mandar, coordinar y controlar.“8

Koontz And O' Donnell define: Administracién como "la
Direccién de un organismo social, y su efectividad en al-
canzar sus objetivos, fundada en la habilidad de conducir

a sus integrantes.'9

Fernédndez Arena dice que: Administracién "Es la disci
plina que persigue la satisfaccién de objetivos organiza-
cionales contando para ello con una estructura y a través

del esfuerzo coordinadol®
Considerando las definiciones anteriores podemos con-

7 Reyes Ponce Agustin. Administracién de Empresas, -
Teoria y PrActica primera parte. México. Editorial Limusa
S. A. 1981. pag. 26.

8 Reyes Ponce Agustin. Administracién de Empresas, -
Teoria y Practica primera parte. Mé&xico. Editorial Limusa,
S. A. 1981. pig. 17.

. 9 -Reyes Ponce Agustin., Administracién de Empresas, -
Teoria y PrActica primera parte. México. Editorial Limusa,
S. A. 1981. pAg. 16.

10 Arias Galicia Fernando, Administracién de Recursos
Humanos. México. Editorial Trillas, S. A. de C, V. 1984.-
pag. 23.
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cluir que: Administracion es la coordinacién ordenada de-
los esfuerzos de los hombres y recursos materiales y fi--

nancieros en 1la consecucién de un objetivo.

I1.2 Administracidén de Perscnal.- De cualquier empresa -
soh un factor indispensable los elementos humancos y mate-
riales para lograr sus objetivos, los cuales deben estar-
en una estrecha, cohesién para obtener esos fines que se-
persiguen dentro de la misma; sin embargo, surgen proble~
mas de direccidn, coordinacién, integracién, control y co
municacién, ademas de muy elevados costos de Recursos Hu-
manos por lo que se hace necesaria la aplicacién de una -
administracién efectiva que permita alcanzar los objeti--
vos finales de la empresa considerando factores tales co-
mo la escasez de personal preparado con la experiencia su
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;eg
te el problema del dominio de) Recurso Humano, ‘va que su-
calidad varia encormemente pues no es predecible y no cuen

ta con medidas precisas de control como podria ser cual--
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. quier otro elemento que intervenga en la produccién (Fac-
tores, Materiales y Financieros)}. Asi tenemos gue la Admi
nistracién de Recursos Humanos implica un esfuerzo para -
dominar la naturaleza dificilmente controlable de los hom

bres.

La Administracién de Personal persigue lograr el bien
estar social a través de coordinar los intereses de la em

presa y los trabajadores.

Podemogs decir que uno de los objetivos inmediatos de-
la Administracitn de Personal es que los miembros de la -
empresa tengan la capacidad y deseos de colaborar a la -

realizacién de los fines de la empresa.

Los objetivos inmediatos de esta administracién no se
conseguirén si el personal busca como podria ser el sala-
rio suficiente para satisfacer sus necesjidades, que el -
trabajo desarrollado satiafagﬁ necesidades intelectuales,
de estatus, etc., que reciban trato justo como persona y-
no como "Cosa" y se le reconozc¢a su capacidad en la reali

zdcién de su trabajo.

La Administracién de Personal debe vigilar lo gue 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, buscara -
emplec en otra empresa adn 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, indepeﬁdencia de su vida familiar, social,

politica, religiosa proporcionando las medidas de higiene

y seguridad debidas.

Si la administracidn no vigila estos aspectos no lo--
graré sus objetivos, porque cuando el trabajador no obtie
ne estos satisfactores en su trabajo, serd mas dificil -
que este dispuesto a colaborar, desaprovechando todo su -

potencial.

En ocasjones la Administracion de Personal se utiliza
para designar la funcidn total de las relaciones de los -
empresarios con los empleados, esto es, tratandose de em-
présas mas pequefizs o en sus Sucursales en tanto que en -
las grandee empresas la Administracién de personal se re-
fiere a contrstécton, pago de sueldos, adiestramiento de-

perscnal y cursos de capacitacién.

Al hablar de contratacién nos referimos a: Recluta---

miento, Seleccién Entrenamiento {Adiestramiento al perso-
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nal}).

El pago de sueldos comprende la remuneracién a los -
trabajadores {(néminas), estimulos (premios y otras presta

ciones}.

Para estas faces debemos tener presente la necesidad-
del anélisis de puestos, valorizacién del trabajo y cali-
ficaci6én de méritos; los puntos antes enunciados serén mg

tivo de estudio con amplitud en capitulo aparte.

Respecto al personal, la empresa necesita elementos -
convenientemente capacitados y con determinadas habilida-

des naturales.

II.3 Problemas del Sector Piblico por la falta de Adminig
tracién de Recursos Humanos.=- En la mayoria de las ocasio
nes que hacemos mencién de los problemas de trabajo, pen-
samos en términos de paros, huelgas o cualquier otro tipo
de situaciodn conflictiva entre los contratantes y contra-

tados.

Es una realidad que a la Administracién de recursos -
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humanos le interesa resolver todos los problemas o fendme
nos ésociados que se presentan antés, durante y después -
de formalizar la relacidn de.trabajo, sea ésta colectiva-
o individual:; pero tal situacidén, la vamos a analizar en-

el transcurso del presente trabajo.

En este capitulo en particular y con el propésito de-
ser consecuentes con lo anterior, trataremos de ubicarnos
para tratar dichos problemas a través del angulo del com-
portamiento del individuo relacionado con su trabajo y en

cierta forma, con la comunidad a la gque sirve.

Lo anterior implica, el enfrentamiento teérico que su
pone el tratar de explicar cuales son los factores, moti-
vacionales que impulsan a las personas a trabajar, por un
lado y por otro implica también cuando menos la mencién -
de algunas situacicnes de indole social y econdmica que -
influyen directamente sobre los trabajadores 8l servicio-

del Estado.

En la Administracién Piblica la situacién ha variado-
considerablemente, antes no contdbamos con una industria-
y dependiamos del mercado externo, ahora existe una indus

tria’en formacién y estamos creando el consumo interno.
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Antes no existia técnica, ashora estamos formando y a-
plic&ndo la tecnologia. Los efeptoé dg la Revolucién de -
1910, tuvieron como resultantés el camb;o que sufrimos en
todos los 6rdenes de la vida en México. El programa revo-
lucionario ha extendido grandemente las funciones del go-
bierno. Anteriormente en un empleado pﬂblicollos factores
de motivacioén 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 preparacién técni-
ca, la subprofesional o la profesional, la constante capa
citacién hacia nuevas tareas, la especializacién, etc. Pe
ro no s6lo es eso, los problemas actuales también traen -
consigo la frustracién y el desconteneo, la insatisfac---
cién personal, la inseguridad. La burocracia en este sen-
tido es una institucién o complejo de instituciones, con-

ciertas caracteristicas definibles y describibles.

Concreta y muy brevemente, en su eatado ideal y de to

tal desarrollo se caracteriza por:

1.- Jurisdiccion oficial y fija, ordenada por reglas-

Leyes y Regqlamentos.
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2.- Principios de Jerarquia (Superioridad y Subordina

cidn).

3.- Llevar registros extensos, cuidadosos y general--

mente confidenciales.

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

tomar parte de ella.

5.~ Separacién de la oficina o lugar de trabajo del -
domicilio; y dedicacién completa a una institu---

cidn o cargo.

6.- Funcionamiento conforme a reglas mids o fenos esta

bles o exhaustivas.

El trabajo es parte de una vida normal que nos retri-
buye Sicolégica, Econémica, y Socialmente. C6mo podemos-
x‘es.olver parcialmente este problema? :Que motiva a la gen

te para trabajar?.

En primer término, tendremos que revisar el concepto-
de motivacién, segin el Doctor Majes J. Cribbim, Sicélogo
Industrial de la Asociacién Americana de Administracién -

nos dice que "El motivo es aquello que tiene la fuerza de
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‘crear en el individuo la condicién que lo estimula a com-

portarse de manera gue satisfaga una necesidad humana. "1l

Estad sefitalado claramente, que las necesiﬁades humanas,
la motivacién y la conducta guardan una intima relacién.-
La definicién establece que un motivo es aquello que esti
mula la conducta de una persona, de manera que nuestras =
necesidades insatisfechas, constituyen nuestros motivas -
verdaderos, mismos que nos incitan a comportarnos de un -
modo tal, que podamos o estemos en condiciones de satisfa
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 estd satisfecha, es importan-
te actuar a fin de conseguirla, dé nc ser asi, la persona
se encuentra presa de cierta tensidén hasta satisfacerla.-
Una vez que el individuo actua, que se activa, la tensién
disminuye y esa actividad se constituye en la conducta de

terminada por el motivo.
ElL ser humano tiene necesidades fisioldgicas, sicols-
gicas, sociales e intelectuales.

11 Harold Koontz. Cursos de Administracién Moderna. -
sexta edicidn Editorial Mc Graw-Hill de México. 1979. pag.
641. :

27



$i al individuo se le proporciona un trabajo fijo, lo
més probable es que eso constituya un motivo suficiente -
para gue la conducta esperada sea positiva, de lo contra-
rico, quizé& su comportamiento sea negativo o simplemente =
indiferente. Pe la misma manera, si el salario es justo,-
la reaccidén que se espera es la positiva. En cambio, si -
las condiciones de trabajo son peligrosas y desagradables,
cuando la naturaleza del trabajo no lo reguiera asi la ac
titud es posible gue sea un tanto negativa el trabajador-

dejard 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 eficientes servicios al personal, la gente conse--
cuentemente actuard bien. Todo ello unido conduce a la -

persona hacia una estabilidad y equilibrio en su trabajo.

Es evidente que, en la mayoria de los casos, en el -~
sector piblico mexicano no se les ofrece esto a los traba
jadores por lo que no dan el rendimiento deseado o bien,-

simplemente, el minimo esperado.
El hecho nos confirma que el ser humano tiepe motores

que lo impulsan a la accién ya que esa estabilidad en el~-

trabajo, le permite adquirir nuevas necesidades.
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Una proporcién muy grande de los empleados federales-—
y estatales son, probablemente, funcionarios y oficinis--
tas y la mayoria de ellos podrian clasificarse en la cla-
se media, han abandonado totalmente el trabajo y estén 1lu
chando por adquirir una apariencia respetable, generalmen
te emplean un sirviente, se esmeran por realizar hébitos-
de limpieza y sanidad y procuran llenar sus hogares con -
mobiliario que les pueda distinguir de la clase baja. Tam
bién se esfuerzan los empleados publicos en educar a sus-
hijos en buenas escuelas y procuran conocer, aungue sea -
de manera superficial, el arte y 1la literatura, se morti-
fican, mucho cuando su ropa se maltrata un poco y ven ame

nazada su apariencia personal "Respetable.”

Algunas veces se dejan llevar por tentaciones que se-
encuentran mas alla de su poder de resistencia o de honeg
tidad, por ejemplo; cuando dcben manejar fondos piblicos-

o pueden exigir pagos ilegales por sus servicios.

Estas nuevas necesidades no s8lo son de tipo social,-
sino también de indole Sicolégica e Intelectual, como son:

el compaferismo, el amor, el afecto, la estimulacién y el

;espeto de otros.

También se persigue la importancia ante los demas, el
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auto-respeto, auto-expresién, auto-realizacién, la educa-
cién, el arte, la independencia, en una palabra, el senti

miento de ser libre.

Las instituciones que conforman el sector piblico me-
xicano, cuentan potencialmente con medios de estimular al
travajador, para cooperar junto con ellos en la satisfac-
cién de sus necesidades. En la mayoria de los casos no -
los utiliza de manera 6ptima, si es que los conoce, Yy en-
otros ni siquiera los crea, bien por desconocimiento de -
los mismos, o porque no se ha logrado la justa evaluaciodn

para su implantacién.

Podemos poner de ejemplo como medio de estimular a la
supervisién, una inspcccipn adecuada gue permite realizar
actividades positivas como la minuciosidad y la diligen--
cia, induce al subordinado a preocuparse por su trabajo y
a realizarlo con cierto grado de entusiasmo porque la sa-
tisfaceidn de realizar bien un trabajo brinda confianza y

auto-respeto.

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

cibén:

-La capacitacién
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-La delegacidén de autoridad y responsabilidad
'-El acceso a la informacién

-La libertad de accién

-La participacién en la planeacidén de trabajo
-La solucién de los problemas

-La evaluacién de la actuacién

-La calificacién de méritos

-Los ascensos

En sintésis, la administracién adecuada, constante y-
efectiva busca el mejor desempefio de los Recursos Humanos

de que cliaponemz:us.l2

Es importante enfatizar que a la vez que las institu-
ciones mejoran sus servicios y ldégicamente reducen sus -
costos, los individuos deben encontrar un ambiente adecua
do para desarrollarse o a]._ menos cooperar junto con la -

institucién para lograrlo. 13

Uno de los problemas fundamentales que confronta nues

tra Administracién Piblica, es la biisqueda de factores -

12 Jeff. 0. Harris. Administracién de Recursos Huma--
nos. México., Editorial Limusa, S. A, 1980. pég. 401,

13 Pérez y Pérez Silverio. La Organizacién de la Admi
nistracién Piblica Federal. México. Editorxrial Copeland. -
1983. pags. 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 fé&cil, puesto que es -~
claro gque muy pocas personas no obtienen de su trabajo -~
mids8 que una satisfaccién personal muy leve, asi como muy-

poca sensacidn de realizacidn o de obra creativa.“

14 Pérez y Pérez Silverio. La Organizacién de la Admi
nistracién Publica Federal, México. Editorial Copeland, -
1983, p&g. 15.
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CAPITULO III

NATURALEZA Y OBJETIVOS DE LA FUNCION DE ADMINISTRACION
DE RECURSOS HUMANOS

El presente capitulo se refiere a la administracién -
de Recursos Humanos como un proceso administrativo, gque -
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 administracidén de Recursos Hu-
manos se explicard en que consiste la administ?acién de -
personal en sus aspectos mds importantes como son: pro---
veer una estructura eficiente, empleados capaces, trato -
equitativo, oportunidades de progreso, satisfaccién y con
diciones en el trabajo, una adecuada seguridad en el mis-
mo, asi como salarios y reconocimiento.

I1I.1 Naturaleza.- La administracién de los Recursos Huma
nos requiere de un profesionalismo en su desempefo, ya -
que de ello depende el resultado de las actividades pro--
ductivas en cualquier aspecto, por lo cual la naturaleza=-
de esta funciO-n tiene un contenido trascendente que nece-

sita de un analisis mas a fondo del manejo del personal, -
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que se centra en el estudio académico de los grupos huma

nos que se concentran en las agrupaciones de servicio.

La actividad consistente en encauzar a varias perso--
nas hacia ciertos cobjetivos o metas, d& lugar a la inter-
vencion administrativa, consiguientemente administrar -
quiere decir dirigir, pero dirigir en sentido social, los
sujetos de administracidn son los dirigentes, independien
temente de la magnitud o clase o tipo del grupo que diri-

jan.

El esfuerzo humano es vital para el funcionamiento de
cualgquier organizacidén, si el elemento humano esta dis---
puesto a proporcionar su esfuerzo, la organizacién marcha
r4 y si sucede lo contrario se detendrd, por lo tanto to-
da organizacién debe prestar primordial importancia asi -

como atencidn a sus recursos humanos.

El recurso humano, comprende no sélo 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 Arias Galicia Fernando. Administracién de Recursos-
Humanos. México. Editorial Trillas, S. A. de C. V. 1984, -
pag. 24,
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El recurso humano es el que mejora y perfecciona el -

empleo y el disefio de los recursos materiales, técnicos,-

lo cual no sucede a la inversa.

Caracteristicas de los recursos humanos:

1,-

No pueden ser propiedad de la organizacién: Los -
conocimientos, la experiencia, las habilidades, -
etc., son parte del patrimonio personal. Los re--
curgos humanos implican una disposicién volunta--
ria de la persona. No existe la exclavitud, nadie
podréa ser obligado a prestar trabajos personales-
sin la justa retribucién y sin plenc consentimien

to.

Las actividades de las personas en las organiza--
ciones son voluntarias, peroc no por el hecho de -
existir un contrato de trabajo la organizacién va
a contar con el mejor esfuerzo de sus miembros; -
por lo contrarioc sélo contard con &1 si perciben-
que esa actitud va a ser provechosa en alguna fog
ma, y si los objetivos de la organizacién son va-
liogos y concuerdan con los objetivos personales,
los i‘ndividuos pondrdn a disposicién de la organi

zacidén los recursos humanos que poseen y su méxi-
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mo esfuerzo.

Las experiencias, los conocimientos, las habilida
des, etc.,son intangibles; se manifiestan solamen
tg a través dgl comportamiento de las perscnas en
las organizaciones. Los miembros de ellas prestan
un servicio a cambio de una remuneracién econémi-
ca y cfectiva, generalmente se ha pensado que los
recursos humanos no cuestan nada y que no tienen-
connotacidn econdmica alguna; por lo que han sido
los que menos atencidn y dedicacién han recibido-
en comparacién a los otros tipos de recursos (téc
nicos y materiales), sin embargo, la situacién em
pieza a cambiar. Asi los economistas hablan ya -~
del "capital humano” y algunos contadores empie--
zan a realizar esfuerzos & fin de que sus estados
financieros, que tradiciopalmente se ocupaban de-
los recurscos materiales reflejen también las in--

versiones y los costos en los recursos humanos.

Fl total de recursos humanos de un pafs o de una-
organizacién en un momento dado puede incrementar
se; baAsicamente existen dos formas para 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, uﬁ -
auxiliar valioso son los tests psicolégicos y la-

orientacién profesional.

En la segunda situacién se trata de proporcionar-
mayores conocimientos, experiencias y nuevas -
ideas, etc., a través de la educacién, la capaci-

tacién 'y el desarrollo.

Los recursos humanos son escases; no todo €l mun-
do posee las mismas habilidades, conocimientos, -
etc., por ejemplo, no cualquier persona es un -
buen cantante, un buen administrador o un buen ma
tematico. El conjunto de caracteristicas que ha--
cen destacar a8 las personas en estas actividades-
s8blo es poseido por el nimero inferior del total.
En este sentido se dice que los recursos humar.ms-
Son escasos, entonces hay personas u organizacio-
nes dispuestas a cambiar dinero u otros bienes -
por el servicio de otros, surgiendo asi los merca
dos de trabajo. En términos generales, entre mas-

escaso resulte un recurso, mads solicitado serd, -
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estableciéndose asil una competencia entre los 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 traduciran en mejores ni
veles de vida), si aprovecha e incrementa ese re-
curso, ademds logrard 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 -
travé; de los conocimientos que posean estos, pue
den obtener técnicas que les permitan alcanzar -
mas eficazmente en tiempos ma&s cortos, con méto--

dos mas econdémices, etc.16

Un pais también se beneficiaria por diversas razo

nes:

1. Sus hsbitantes pueden contar con una mayor in-

tegracién psicolégica,

16 Arias Galicia Fernando. Administracién de Recursos
Humanos. México, Editorjial Trillas, S. A, de C, V, 1984,-
pags. 24-25-26.
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2. Gastara&n y ahorrarin més en virtud de que cuentan
con mayor ingreso, lo cual permitird crear nuevas

fuentes de trabajo.

3. Al ganar mds van a pagar mas impuestos, cosa que-
permitir$ dedicar mas dinerc a obras de infraes--
tructura, a eaducaci6tn y a servicios de salubrided

y asistenciales.

4. Los mayores conocimientos y experiencias pueden -
conducir a la creacidén de tecnologia propia que -

impida la fuga de divisas por el pago de patente.

5. Mejores sistemas de producecidn permitirén abatir-

costos y competir en los mercados internacionales.

Asi, la administracién del recurso humano es un codi
go sobre las formas de organizar y tratar a los indivi--
duos en el trabajo, de manera que cada uno de ellos pue-~
da llegar & la mayor realizacidn posible de sus habilida
des intrinsecas, alcanzando asi una eficiencia maxima pa
ra ellos mismos y para su grupo, dando asi a la empresa~
'de la que forma parte una ventaja determinante y, por en

de sus resultados son Sptimos.
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Administracién de Recursos Humanos es el proceso admi
nistrativo aplicado al acrecentamiento y conservacisén del
esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos,~-
las habilidades, etc., de los miembros de la organizacidn,
en beneficio del indiQiduo, de la propia organizacién y -

del pais en general,

La moderna administracidn de Recursos Humanos tiene -
por objeto aumentar la eficiencia del mismo aplicando noxr
mas y pra&cticas eficaces y bien aprobadas. Es una funcién
que exige una labor continua y no puede practicarse sola-
mente una hora diaria o un dia a la semana, se requiere -
egtar siempre alerta, siempre atento a las relaciones hu-
manas para utilizarla efectivamente el recurso humano en-

las operaciones cotidianas,

La Administracién del recurso humano es aquella que -
trata de conseguir y conservar un equipo humano de traba-
jo satlisfactorio, hallar, seleccionar y colocar a la gen-
te apropiada en los puestos adecuados, esto es una tarea-
enorme; pero estimularlos y mantenerlos activos y satisfe

chos, es guizd& mis dificil.

Es importante seflalar que aguellas personas que ten--

gah a su cargo el manejo de grupos humanos deben hacer ng
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tar a los empresarios la importancia de un cambio de acti
tud hacia el recurso humano que 1$bora en su empresa, -
puesto que d; €1 depende en gran medida el éxito de su in
versién, y no unicamente darle preferencia a la elabora--
cién masiva de productos, sin darse cuenta de que para au
mentar la productividad deben preocuparse también por su-
personal, otorgande ipcentivos, capacitandolo, desarro---
1landolo para que rinde su mejor esfuerzo pero sobre todo,

1
otorgarle el trato gue como ser humano se merece. 7

Si los administradores desean duplicar su eficiencia-
administrativa, al reducir sus costos, aumentar el nivel-
de produccién, ventas, etc., tendrdn que explorar a fondo
el recurso humano, para que de esa forma puedan conocer -

el valor que representa una persona bien encausada.

En toda institucién, la administracién de Recursos Hu

manos asume por necesidad un doble carébcter.

1. Como funcién "Staff"

2. Como funcidén “Lineal”

Vamos a explicar esto; para ello se hace indispensa--

17 Jeff, O, Harris. Administracidén de Recursos Huma--
nos. México. Editorial Limusa, S. A. 1980, pag. 423.
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ble aclarar lo gue se entiende por “"staff".

Es menester, entonces, revisar brevemente la naturale

za y funcién de una organizacidn.

Para que las relaciones personales sean cooperativas-
y armoniosas y para que las actividades del trabajo con--
tribuyan al logro de los planes u objetivos de una insti-
tucién, debe establecerse cierto tipo de organizacién for

mal.

Una organizacién formal pretende asegurar el desemp=z-
no de las actividades necesarias para alcanzar los objeti
vos a través de la asignacidn de las responsabilidades pa
ra tal desempeio, a uno o mas individuos. Una organiza---
cién formal permite asignar sus deberes a los individuos-
que la componen, para evitar duplicidad en las funciones-
y fqllas en la interpretacién de los objetivos. Si se de-
sarrolla una organizacidén formal apropiada, la autoridad-
y la responsabilidad de las personas que la integran pue-

den ser comprendidas ma&s claramente.
La estructura de la organizacién proporciona la base-

para dividir la cjecucidn de las actividades en: direc---

cién, departamentos, oficinas, secciones, y mesas.
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Esta divisién de actividades sirve para establecer -
las obligaciones de cada puesto, y a su vez, las responsa
bilidades de los empleados asignados a los puestos. Con -
el objeto de que las personas asuman las responsabilida--
des asignadas deberé delegirseles la autoridad correspon-
diente para que estén en condiciones de cumplir con su de

ber.

La responsabilidad constituye "la obligacién que un -
trabajador tiene ante su supericr inmediato, de desempe--
far los deberes comprendidos en su puesto”, la autoridad-
consiste en "el derecho de prescribir que accién debe to-
marse y de dirigir a otros para tomar tal accién". propor
ciona, entre otras cosas el poder de coordinar las activi

dades de los subordinados y asegurar su desempeho.18

La autoridad ejercida dentro de una organizacidn es -
de 2 tipos:

- Autoridad de linea y

- Autoridad funcional.

La primera es la que se ejerce sobre las actividades-
Y subordinados de los cuales una persona es responsable. -
0O sea por la cual un superior, toma decisiones y las comu

18 Terry George. Principios de Administracién. México.

Editorial Compafiia Continental, S. A. de C. V. 1985, pig.-
291,
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nica a un subordinado, quien a la vez toma decisiones y -
las comunica a un sub-subsubordinado, y asi sucesivamente,
forma una linea desde la cumbre hasta el nivel inferior -

de la estructura organizacional.

ia autoridad funcional es la que se utiliza para con-
trolar el desempefio de una funcidn particular, pero no a-
las unidades organizacionales o al personal que pueda es-
tar involucrado en su desempefio. Esta autoridad, se debe-
expresar a través del establecimiento de politicas, proce
dimientos, reglamentos, etc., y se debe ejercer a través-

B 1
de recomendaciones, sugestiones y consejos. 9

La gran mayoria de nuestros organismos pliblicos empe-
zaror, nhecesariamente, como pequefias unidades de organiza
cién y fueron creciendo a través del proceso, una vez evg

lutivo y otras veces provocade, de la nacidn.

La anticipacién del crecimiento y la implantacién de-
planes de desarrollo, no se adoptardn por mucho tiempo en
el pais, el resultado es que las organizaciones actuales-
se han expandido conforme se van presentando los proble--
mas que afectan a México.

19 Terry George. Principios de Administracién. México.

Editorial Compania Continental, S. A. de C. V. 1985. pag.-
297.
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A menudo, dentro de las instituciones, la responsabili
dad p:ara resolver nuevas obligaciohes se asigna a las per-
sonas que parecen mas dispuestas a Bobortar una carga, adi
cional o que representan las posibilidades més bajas de re

husarse a aceptar nuevos problemas.zo

Como consecuencia de tales précticas frecuentemente se
asigna a la unidad encargada de administrar la funcién de,
una serie de obligaciones que no caen dentro de su terreno,
sino que mas bien son responsabilidad de toda la organiza-
cién. Se ha cenfundido constantemente la administracién de
-la funcién-personal, con la administracidn del recurso hu

mano.

Un jefe de personal es el encargado de administrar una
funcién especializada y de ninguna manera constituye un in
dividuo cuya actividad es sancionar o supervisar a los em~

pleados.

En las grandes organizaciones, una manera eficaz de di
vidir el trabajo consiste en delimitar los campos entre -«

las funciones de linea y staff,

20 Terry George. Principios de Administracién. México,
Editorial Compafia Continental, S. A. de C. V. 1985. pig.-
298. .
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Las funciones de linea son todas aquellas que contribuy
ven en forma directa a conseguir los objetivos de las ins-
tituciones ya sea produciendo el producto o el servicio, -
distribuyéndolo o vendiéndolo. Asi mismo, la tarea de ad--
quirir y administrar los fondos necesarios para que una or
ganizacién funcione (finanzas), es una tarea tipica de la-

linea.

La funcidn de staff consiste en facilitar el trabajo -
de linea, prestandole servicios, brindandole consejo e in-
formacién y asesoradndole en varios aspectos, También tiene
como misién cumplir con actividades de coordinacién y con-

trol.

En general hay 3 tipos de personal de staff que son -~
utilizados en forma conciente o inconciente en las institu

ciones que componen el sector piblico mexicano:

“l. Personal staff
2. Staff especlalizado

3. Staff general
El primero estd compuesto por aquellas personas que au

xilian a los ejecutivos en los detalles gque 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 &reas especializadas, contabilidad,
computadoras, compras, personal, etc., y brinda a la li-
nea una serie de consejos alternativas para tomar deci--

siones.

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 1linea pues ge-

neralmente son cuestiones de su responsabilidad.

Ahora bien, en cualquier organizacién, el personal -
de staff confronta responsabilidades que difieren de las
del personal de linea, ya que éste dltimo realiza su tra
bajo por derecho propio, como parte del mandato directo-
de la institucién, mientras que el staff no tiene autori
dad en si o por si, sino que actda solamente al servicio
de la lfnea. Un depariamento ataff canaliza sus decigio-
nes o consejos a través de la autoridad de linea corres-

pondiente.

La Administracidn de Recursos Humanos como funcién -

Staff.- La unidad de personal es uno de los organismos de
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staff que idealmente debe realizar las cuatro funciones -
que caracterizan esta situacidén: asesoramiento, servicio,
coordinacidén y control. Como staff, la funcién de perso--
nal se puede encontrar en una situacién excelente para -
lrevar a cabo un trabgjo constructivo en los diversos as-
pectos de la coordinacién. La coordinacién "es el proceso
de conseguir que las cosas ocurran en el momento, lugar ¥
21

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

cantidad como la calidad del servicio prestado.

La coordinacién podemos decir que es el proceso de -
gsincronizacion de esfuerzo humano. En todo empeno efecti-
vo, hay un elemento el humano que siempre esta presente.-
La coordinaciédn requiere una planificacién conciente, una
organizacién y una vigilancia o control constante, para a
segurar que las cosas ocurran de acuerdo al plan estable-

cido en la organizacién.

Todo lo que se requiere para lograr una coordinacidn-
efectiva en un grupo determinado, es un conocimiento ple-
no de lo gue se quiere alcanzar, de las técnicas y del -

plan. Cuanto mayor sea una organizacién tanto mayor ser&-

21 Jeff. O, Harris. Administracién de Recursos Huma--
nos. México. Editorial Limusa, 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,??

A medida que las instituciones crecen, se van creando
direcciones, departamentos, y oficinas, en gran escala, -
con el correspondiente nimero de las unidades de staff -
que los auxilien, Una de esas unidades debe ser la de per

sonal.

La complejidad y trascendencia de los problemas aso--
ciados, o derivados de la relacidn de trabajo, requieren-
asesoria y consejo técnico, asi como servicios especiali-
zados de invéstigacién. informacién y evaluacidén para el-
adecuado desempeiio de la administracién de recursos huma=-
nos. La necesidad de contar con un servicio espécializado
en esta materia y se comprende mejor cuando se considera-
la diversidad de problemas qgue debe atender y la naturale
za.interdisciplinaria de la funcién. En su carécter staff,
la administracidn de personal se debe encargar a un érga-
no.técnico especializado con autoridad estrictamente fun-

cional, sobre todo en nuestro medio.

22 Jeff. Q. Harris. Administracién de Recursos Huma-;
nos. México. Editorial Limusa, S. A. 1980. pAg. 312,
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La actuacién del cuerpo staff se puede orientar en -

tres sentidos:

a. De registro y facilitacidén burocratica a la linea.
b, De servicio especializado de investigacién evalua-
cién, control y.

<, De asesoria y consejo en problemas especificos.

Por razén de su cometido de afectaciédn a todas las -
unidades administrativas internas, esta funcidn especiali
zada debe ubicarse al mas alto nivel jerérquico de la ing

titucién.23

La administracién de Recursos Humanos como funcién 1i
neal es la administracién de personal, esta tipificada - -
por la supervisién directa de personas, por lo tanto, es-
ta funcién se localiza en todos los ambitos y nivéles de-

la institucién en forma continua y permanente.

Bésicamente, consiste en la observancia y aplicacién-
de politicas, procedimientos y programas en materia de -
personal, elaboradas por un cuerpo especializado staff y
sancionadas y aprobadas por la autoridad superior. Son -

23 Jeff. O. Harris. Administracién de Recursos Huma--
nos. México. Editorial Limusa, S$. A. 1980. p&g. 110,
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responsables dé su ejecucidn todos los jefes lineales de-
todas las &reas y jerarquias. Las ‘actividades de la uni«~
dad de personal estén encaminadas a fortaleqer y hacer -
m&s firmes y més efectiva 1la regulacién y la direccién -

del factor humano.

En pocas palabras, la unidaed de personal steff reco--
mienda, coopera y aconseja: en tanto que la administra---
cién de perscnal 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-
ciones que han trabajado mé&s o menos con estos criterios-
Pemex, Comisién Federal 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 al personal, no tienen éxito y no
lo pueden tener hasta que la organizaciém de linea esté -
lo suficientemente sensibilizada y efectivamente esté en-
cgndiciones de realizar una buena labor de personal. l::s -
precisamente en este punto donde estd la clave principal-
para ‘establecer o crear unas relaciones adecuadas entre -

la organizacidén linea y la staff.
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I11.2 Objetivos.- A estas alturas, es preciso seilalar los
objetivos de la funcidén de administracién de Recursos Hu-
manos, es menester, para ello no olvidarnos del doble ca-
récter de la funcién que acabamos de sefialar, por una par
te; por la otra, no'hay que perder de vista que los obje-
tivos pueden estar éncuadrados dentro del sector pdblico.
Si vamos a seflalar las metas, trataremos de que éstas pue

4
dan aplicarse a nuestra x:et.'xlidaﬂ.2

como funcién Staff,- Asistir a los 6rgan65 lineales en el
logro de sus objetivos en materia de recursos humanos. Es
to es, ayudando a obtener personal en condiciones dptimas
tanto de actitud hacia la institucién, como hacia las ta-
reas que deba desarrollar, asl como colaborar subsecuente
Yy 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 funcién Lineal.- Optimizar la productividad de los -
recursos humanos aplicando las politicas.y procedimientos
en materia de personal, dentro de las limitaciones y posi

bilidades que ofrezcan la disponibilidad y utilizacién -

24 Jeff. O. Harris. Administracidén de Recursos Huma--
nos. México. Editorial Limusa, S. A. 1980. p&g. 111.
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concurrente de los recursos materiales, financieros y tecg
nolégicos de que se disponga y con satisfaccién, tanto de
los objetivos institucionales, cuanto de los intereses y-

aspiraciones de los trabajadores,

Si nos preguntamos qué busca el empresaric o la insti
tucién con la administracién de personal al crear el de--
partamento respectivo, al fijar politicas de personal, -
etc,, creemos gue los diversos fines inmediatos que la -
institucidn 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-

tucién su mds amplia colaboracidn.

Capacidad.- Si el personal carece de la capacidad in-
dispensable para desarrollar las labores que se le enco--
miendan, evidentemente, aunque quisierd, no podria desa--
rrollar adecuadamente su trabajo por lo que habria graves
deficiencias. Si es indiscutible que todo el trabajo ha--
bré dé ser inadecuado; un personal incapaz, adn cuando tu
viera la voluntad de colaborar, constituye un elemento -

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

Colaboracidn.- No basta con que el personal tenga la-
capacidad que en cada puesto, departamento y nivel se re=-
quiereh, 8l no esté dispuesto a prestar su colaboracién -
amplia y eficazmente., En este supuesto se trataria de al-
guien que puede pero no quiere contribuir al desarrollo -
eficaz de las labores como hemos sehfalado, ninguno de es-
tos dos elementos aisladamente son suficiente para lograr
los fineg de la institucién. Si por el contrario, ambos -
se dan conjuntamente, si el personal tiene capacidad y -
quiere prestar su colaboracién entonces nos encontramos -
con que el elemento humano, base de todo lo demas y que -
eminentemente activo, "puede y quiere” ayudar a la reali-
zacién de los fines de la jnstituciéon, en realidad no se-
requiere m&s por parte de ésta, respecto a la administra-
cién de personal, por lo tanto, estas dos caracteristicas

forman sus objetives generales inmediatos.
Algunos autores han afadido como tercer objetivo”por—

parte de la institucidn, la coordipnacién de las acciones-

de cada uno, pero independientemente de este concepto, -~

25 Jeff. O. Harris, Administracién de Recursos Huma--
nos. México. Editorial Limusa, S. A. 1980, pag. 426.
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queda ya incluido en el concepto general de administra---
ciéﬁ, que la esencia de ésta es coordinar, si los jefes -
que coordinan son "capaces" y los trabajadores prestan su
"colabeoracién”, la coordinacién habra de realizarse eépog_

tédneamente,

Aunque lo deseable es que ambos elementos se den en -
el mayor grado posible, se ha planteado en forma téorica-

cual de los dos es mé&s necesario.

De hecho podemog seflalar que ninguno de los dos puede
faltar sin que se dafie con ello a la administracién de -
personal. Pero si se trata, s6lo de la jera;quizacibn, de
1a importancia de estos elementos, vale la pena seflalar -
que muchas veces es preferible contar con un personal muy
colaborador, aungue tenga deficiencias no graves en su ca
pacidad, que con un personal sumgmente capaz, pero cuya -

colaboracién sea limitada.

Objetivos para el trabajador.- No obstante la impor--
tancia de los objetivos inmediatos que la institucién per
sigue.en la administracién de personal, es indiscutible -

que!

a.. De ninguna manera los conseguiris si todos los tra
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bajadores no recibieran por parte de la institu---
cidén aquello que en ella buscan, lo que les hace -

ir a trabajar a la misma.

b. Ademés, si se considera a la administracién de per
sonal como un lproblema de interés s6lo para la ing
titucién, se le convertiria en una especie de téc-
nica maés refinada para explotar al maximo al traba
jador, relegando a segundo término o inclusive me-

nospreciando los intereses de éste.

Necesitamos por lo tanto, estudiar a la vez qué es lo
que el trabajador busca como finalidades principales, qﬁé

es lo que espera de una buena administracién de personal.

Salarios.- Lo que hace a todo empleado, obrero o jefe
trabajar en una institucién es, en primer lugar, recibir-
una remuneracién adecuada. Es cierto como lo han hecho np
tar muchos autores, el salario suele constituir una moti-
vacidén de orden bastante secundaria frente a otra pero -

hay que aclarar que en esto se encierra un sofisma.
El saiarlo, cuando supera el nivel esencisl requerido

y precisamente cuando mds lo excede, ciertamente baja en-

la jerarquia de los motivos que inducen a un trabajador o
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empleado a laborar en determinada institucién. De hecho -
muchos desean cambiar de institucién aunque vayan a ganar
en otra lo mismo, o inclusive menos porque no les gusta -
el trabajo que tienen, porque no estidn contentos con la -
forma en gue son tratados, por lo contrario muchas veces-
un empleado rechaza ofertas de mayor sueldo, porque esté-
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 gue si una institucién supriﬁiera el pago de
salario practicamente nadie seguirfia trabajando, ya quees
precisamente el deseo de recibir ese salario el motivo -

26
primario que nos induce a trabajar.

Condiciones de trabajo.- Mas no hasta el recibir un -
salario justo y que éste se considere apropiado a la difi
cultadAe importancia del trabajo que se desempefia. Las -~
condiciones en que el trabajador labora, tanto sociales -
como fisicas, morales ¢ administrativas pueden ser de -
igual o aun de mayor importancia. Por ejemplo las condi--
ciones fisicas se refieren al medio fisico en general den

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

26 Arias Galicia Fernando. Administracién de Recursos
Humanos. México. Editorial Trillas, S. A. de C. V. 1984,-
pég. 161.
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iluminacién es adecuada, ai el trabajo se hace aisladamen
te y si las condiciones son calurosas, frias, hay polvo o

se trabaja con estrechez.27

El empleado buscard ante todo que sus jefes en la ing

titucién le den trato acorde a su dignidad humana.

En gran parte, la administracién de personal se diri-

ge a garantizar ese trato asi como una seguridad.

El empleado buscara también que la institucién otor--
gue un adecuado reconocimiento a su colaboracién, a sus -

sugerencias, a su esfuerzo,

Asi como también su independencia de su vida familiar,
religiosa, politica, social, etc. Si bien es cilerto que -
siendo el hombre una sola persona, lo que ocurre en su fa
milia, en su vida politica, etc., habré 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 gsean ta

27 Chrudent Herbert. Administracién de Personal. Méxi
co Editorial Compafiia Continental, S. A. de C, V. 1985, =
pdg. 50.
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" les que garanticen su vida y su salud sin exponerlas a -
mas riesgos. ni enfermedades que aqugilas que sean total-
mente inevitables dentro del tipo de trabajo de que se -
trate. El empleado tiene derecho, adem&s a que el medio -~
ambiente en el que desarrolla sus actividades sea moral y

8ano.

La administracién 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 habr4 de prestar su colaboracién, e-
inclusive, muchas veces no podrd ni ain querrd aprovechar

la capacidad que se le exija o se le brinda.

Si la administracién de personal, considerada como -~
una institucién o adn mas, como una profesitn especializa
da dentro de la administracién general, se constituye en-
protectora o gestora de los intereses de una sola de las-
partes, perderia su valor social, seris inclusive dafosa-
y por consiguiente, no mereceria ser congiderada como una

profeslén.za

ta administracién de personal tiene como objetivo la-

28 Arias Galicia Fernando. Administracién de. Recursos
Humanos, México. Editorial Trillas, S. A..de C. V. 1984
pag. 165,
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biusqueda de la mejor coordinacién posible de los intere--~
ses de ambos sectores, con lo que estos a su vez se CooOr-

dinardn con los de la sociedad en general.

El administrador‘de personal tendrd un criterio unilag
teral, puestoc que es un elemento designado y pagado por -
la institucién. Para que funcione bien, a través de una -
adecuada administracién de los recursos humanos, lo cual-

beneficiard a la misma y a la sociedad,

Perc no es menos cierto que su reto consiste en demos
trar a 15 institucién que adn por su beneficio, ademés de
congideraciones morales y sociales, debe de tratar de con
seguir el maximo bienestar posible de los empleados a ba-
se de mejorar, hasta donde pueda sus remuneraciones ade--
mas del trato y condiciones en que el empleado a de labo-
l‘al‘-zg

Una vez que hemos tratado de aclarar la naturaleza y-
objetivos de la funcién de personal, lo conducente ahora,
es averiguar cuales son las funciones que.se deben desa--
rrollar en este campo para que una administracién en esta
materia resulté eficiente.

29 Chrudent Herbert. Administracidén de Personal. Méxi

co. Editorial Compaiiia Continental, S. A. de C. V. 1985.-~
p&gs. 11-12-40.
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CAPITULO IV

FUNCIONES DE LA ADMINESTRACION DE RECURSOS HUMANOS

EN EL SECTOR PUBLICO

Una vez analizados la naturaleza y objetivos de la -~
funcién de administracién de Recursos Humanos, es conve--
niente destacar en el presente capitulo las principales -
funciones de la administracién de Recursos Humanos en, la

4rea gubernamental.

Estas funciones se basan en la forma, como el gobier-
no administra sus Recursos Humanos. Para que sean recluta
dos, seleccionados, capacitados, desarrollados, y asi fup
cionen en forma 6ptima en el puesto que se les asigne. Y-
puedan tener ascensos y trasliados, buenos sueldos, seguri

dad y buenas relaciones laborales.

IV.l Planeacién permanente de Recursos Humanos.- La pla--
neacién debe ser siempre un medio més para el logro de -
los objetivos y no la dGnica alternativa, mas sin embargo-
tratahdose de la administracién de los Recursos Humanos -
es indispensable para una debida produccién, ventas, fi--
nanzas. Establecer las politicas a seguir, los procedi---

mientos a emplear y los métodos que se deben seguir, re--
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sultan vitales en personal como en cualquier otra Area. -

Para que la planeacién resulte efectiva se podréan ob-
servar los siguientes pasos:

1.- Nimero de vacantes que debemos llenar.

2.~ La especificacién de lo que deba hacer el candida
to para ejecutar satisfactoriamente su trabajo.

3.- El desarrollo de fuentes de abastecimiento de ma-
no de obra.

4.- La seleccién de personal de entre los candidatos-
los disponibles.

5.~ La iniciacién del nuevo empleado en su trabhajo.

Los planes de operacién general de una empresa y la -
cantidad de rotacién de la mano de obra, determinarén -
principalmente el numero de puestos vacantes que deberén-
ocuparse durante wn periodo dado, Conocidas y fijadas -
nuestras metas y estadndares de trabajo resulta bastante -

sencillo saber el ndmero de empleados.JO

Contando con un andlisis de puesto bien definido evi-

taremos contratar personal innecesario. En esta atapa re-

30 Chrudent llerbert. Administracién de Personal. Méxi

co. Editorial Compania Continental, S. A. de C. V, 1985.-
pdgs. 111-112.
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‘sulta benéfico el reclutamiento, que nos dard como resul-

tado que de una “persona extrana" hace un "candidato”.

Desarrollo de fuentes de abastecimianto.; El encon---
trarse con la gente iddénea suele requerir una bisgueda di
ficil y diligente, debemos localizar las posibles f.uent:es
de abastecimiento y mantener un programa constante para -
cultivar su buena voluntad y cooperacién. Entre las maé -

importantes estan:

- Los recomendados de trabajadores actuales
- Las escuelas

- Las agencias de colocacién

- Los anuncios

- Sindicatos

- Solicitantes voeluntarios

- Asociaciones profesionales

- Otras empresas.

La seleccién de personal.- Busca entre los candidatos
el mds adecuado para cada puesto. Hace que coincidan sa--
t%sfact.oriamente los requisitos del puesto, requiere de -
bastante esfuerzo, ya que esto es el resultado de una bue
na administracién de personal. Para esto es necesario to-

Mmar en cuenta un proceso a seguir:
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a) Hoja de solicitud.- Registrar la informacidn funda
mental del solicitante, pudiendo contener pregun--
tas especiales que nos orienten hacia la caéacidaa
del candidato para determinado trabajo a la vez -
que nos suministren puntuaéiones con diferentes va
lores que nos sirven para una seleccidn mas efecti

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 expresidén y actitud general.

c) Pruebas.~ Necesitamos verificar de algin modo la -
capacidad que él trabajador posee para ocupar el -
puesto al que lo vamos a destinar. Estas son nece-
sarias pare la seleccién como para la ubicacién -
del perscnal, Tales pruebas las podemos clasificar
en: pruebas de aptitud, de capacidad y de tempera-~

mento y estas a su vez investigan:

1. Las cualidades en potencia pero no desarrolladas -

en el individuo.
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qd

. Las cualidades desarrolladas que tiene y gque pue--

den ser aplicadas en el tr.'abaj'l::.31

Investigaciones.- Estas pueden ser de varios tipos:

a) de trabajo

b) de antecedentes penales

c) de cartas de recomendacién

d) investigacién en el domicilio y familia del soli

citante. ’

Examen Médico.~ Este tiene como fin conocer si el -

candidato padece enfermedades contagiosas, si sufre
alguna enfermedad como alcoholismo o drogadiccién,-
s8i tiene el uso normal y agudeza en sus sentidos, -
etc. Para poder efectuar este examen es necesario =
estar seguro de que el solicitante podr4d ser admiti
do en la empresa, ya que resulta bastante costoso e

fectuarlo. 3z

31 Chrudent Herbert. Administracién de Personal. Méxi-

co. Editorial Compafnia Continental, S. A. de C. V. 1985, -

113,

32  Chrudent Herbert. Administracién de Personal. Méxi-

co. Editorial Compaffia Continental, S. A. de C., V. 1985. -

114,
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IV.2 Reclutamiento, Seleccién e Induccidn

Reclutamiento.- Son los medios para atraer posibles -
empleados a la compafiia, que rednen los vrequisitos necesa
rios para desempehax; un determinado puesto. Es un medio -
que utiliza la organizacién para descubrir posibles candi
datos e inducirlos a que soliciten empleo en esta organi-

zacidn.

Las compaiiias deben planear el reclutamiento para ase
gurar que sea efectivo, tienen que planear las necesida--
des, lo que permitiré& escoger mejor personal para sus la-
bores, deben planear e iniciar los programas de entrena--
‘miento a tiempo y cubrir con la anticipacién solicitada -

las vacantes.

Si no se encuentra dentro de la empresa el recurso hu
mano adecuado para cubrir una vacante se recurrird a las-
fuentes de reclutamiento.

Por lo general en el primer contacto con la compafia-
el solicitante es el reclutador, por lo que .en sae momen-
to puede formarse impresiones duraderas. Por lo que es im
portalnte que el reclutador este atento a la tarea que re-

presenta. Para que los problemas del personal retraten e-

66



fectivamente la naturaleza de las responsabilidades de -
trai:ajo de la compafiia, se emplea en ocasiones un equipo-
de reclutad.otes formado por‘ un reclutador de asesoria y -.
un representante de operacién del departamento que tiene-
la vacante. El hecho de que esté presente el representan-
te de operacién es para que certifique la transaccién {;ue
se lleva a cabo entre el solicitante y la compafila; y la-
persona de asesoria coordina e integra el proceso en con-
cordancia a las politicas y necesidades globales de la -
compafila y d4 los medios para realizar la entrevista y pa

ra que obtengan informacidén los solicitantes.33

El reclutador vigilars la informacién con respecto a-
las fuentes de abastecimiento, y la mayoria de los proble
mas del abastecimiento de personal, puede eliminar c&ndi-
datos inapropiados al inicio del proceso y antes de las -

entrevistas, ahorrando tiempo y dinero.

Fuentes de Abastecimiento.- Las fuentes de recluta---
miento principales para cubrir las vacantes de la compa--
nia son las fuentes internas y externas. En las fuentes =~

Jinternas se encuentran: 1) las personas que laboran den--'

"33 Terry R. George. Principios de Administracién, Mé&-
xico, Editorial Compafia Continental, S. A. de C. V. -
1985. pags. 324-343, .
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tro de la compafiia que reunen los requisitos necesarios;-
2) las amistades o familiares del personal de la compafia;
3) las personas que hicieron su servicio social o realiza
ron sus précticas profesionales dentro de la empresa. Las
ventajas de utilizar'a las personas de la compafiia es que
ya las conocen y sus'ejecutivos conocen la actuacién que-
han tenido duraqte el tiempo que han prestado sus servi--
cios, también es menor el tiempo de entrenamiento y pexmi
te que el personal se supere dando la oportunidad de un - -
ascenso. Deben tomarse en cuenta en el momento gue se pre
sente una vacante de nueva creacién o una vacante que ya-

exista.

En las personas que realizaron. su servicio social o -
practicas profesionales en la compaiia se veran sus ante-
cedentes, si en el tiempo que trabajaron en la compafiia -
demostraron interés y realizaron buenos trabajos, serédn -

puntos importantes a su Eavor.34

En las fuentes externas se encuentran: 1) contrata---
cién directa en la puerta; 2) las agencias de empleo téc-

nicas y profesicnales (piblicas y privadas); 3) los me---

34 Terry R. George. Principios de Administracién. Mé-
xico. Editorial Compaffa Continental, S. A. de C. V. -
1985. pég. 344.
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dios publicitarios, anuncios en periddicos y medios de di

fusién; 4) recomendaciones de los empleados actuales; 5)-

las escuelas; 6) los sindicatos.

Contratacién directa en la puerta.- La contratacién -
hace de un buen candidato.un buen empleado y trabajador.-
Las personas gque 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 seleccién. Los solicitantes se llegan a en
terar de boca en boca o por anuncios que tal compaiia es-
ta contratando o que otra compafia no estd contratando. -
Estos solicitantes en la puerta son oportunistas y care--
cen de sistema para encontrar trabajo. Es importante que-
4 estos solicitantes se les atienda bien’y en forma justa.
Porgue si no es asi la imagen de la compafnia en la comuni
dad puede verse afectada. El trato cortés y medios fisi--
cos adecuados contribuirén & una buena imagen y a la efi-
ciencia de los procesos de entrevista. Los rechazos se de
ben manejar con tacto y una actitud favorable a los soli-
citantes. Podrian llevarse a cabo sugiriéndoles algo bue-
no para los solicitantes, como que se dirijan a otra em--

presa.

Agencias pudblicas.- 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 agen
cias son: servicios de colocacidn, asesoria de empleos so
bre seleccidén de la ocupacién y ajuste del trabajo, servi
cios o grupos especiales como los veteranos, trabajadores
viejos y trabajadores técnicos y profesionales, informa--
cién del mercado de la mano de obra e investigacién ccupa
cional, servicios industriales, como compaiias especiales .
de reclutamiento en 4reas dificilesg, busquedas entre &--~

reas y el diseflo de programas de pruebas y seleccién.

Agencias. privadas.~ Tienen como fin proporcionar a -
las companlas referencias para vacantes egpecificas lista
das con ellos y proporcionar servicios de colocacidén para
individuos que buscan empleo. Estas agencias son firmas -
mercantiles cuyos ingresos provienen de honorarios. A ve-
ces la compafila paga los honorarios y a veces el indivi--
duo. Si el individuo recibe servicios de asesorla y gufa-
paga honorarios especiales. Por lo general proporciona -
personal de oficina, técnico, semiprofesional o muy espe-

cializado.

Medios publicitarios.- Una de las formas mds comunes-

para reclutar personas es a través de anuncios en periddi
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cos, radio y televisién, carteles y hojas sueltas.

Escuelas.- Las compafiias deben estar en contacto con-
todo tipo de escuelas para trabajadores manuales, de ofi-
cina, semipreparados o preparados recurriran a preparato-
rias, escuelas técnicas o vocacionales, institutos de co-

mercio,

Sindicatos.- En la mayoria de las empresas el sindica
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 -
practica de direccién de las comunicaciones y de relacio-
nes humanas. Algunos de estos han sido promovidos con éxi
to para ser supervisores de primera linea de la compania.

0 para ocupar otxos puestos.35

Seleccidn de Personal.- Las empresas tienen el dere--
cho de seleccionar a los miembros que forman parte de ---
ellas. Por estar comprometidas con los empleados para que
obtengan beneficios a largo plazo, duracién y estabilidad,

esperan de ellos una calidad y actuacién razonables en el

35 Chrudent Herbert. Administracidén de Personal. Méxi
co. Editorial Compafifa Continental, S. A. de C. V. 1985.-
pags. 126-127-128. ‘
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desempeiio de sus actividades, si seleccionan cuidadosamen
te a los recursos humanos, las empresas salen benefiéia--
das. Las diferencias en capacidad, eficiencia y cualida--
des potenciales de las personas intensifican los proble--

mas de seleccidn.

El hecho de que la empresa sea eficiente depende de -
la capacidad y experiencia que tenga para seleccionar al-
personal. Para que upa 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 decir que seleccién es el medio a través del
cual se determina o se resuelve a qué personas se les da-
r4 trabajo y a quiénes no se les dara. El problema admi--
nistrativo es identificar el numero adecuado de solicitan
tes, y serd mas dificil si no se conoce totalmente el -
puesto, por lo que es necesario usar procesos eficientes-

36
para calificar en forma eficaz a las personas.

Actualmente se ha dado més atencién al proceso de for

36 Terry R, George. Principios de Administracién. Mé-
xico. Editorial Compafiia Continental, S. A. de C. V.
1985. pdgs. 346-347.
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macién de personal, de acuerdo a las necesidades del pues

to con:

1.

Fijacidén de politicas; edad, caracteristicas, me--

dio social.

Andlisis de puestos; el anéliais de un empleo espe

cifico nos indica cuales tareas y deberes requiere »
el puesto, y si el solicitante reune las habilida-

des, aptitudes, conocimientos y experiencias para-

ocuparlo.

Contar con un buen medio de requisicidén, solicitar

oportunamente a tiempo al departamento de recursos

humanos o al sindicato el nuevo trabajador que se-

necesite.

ARlgunos de los puntos gque se deben tener en cuenta pa

ra una

eficaz _seleccién de personal en el departamento de

recursos humanos son:

1.

2.

Encontrar el recurso humano adecuado para realizar
determinada labor y no sujetarse a personas que lo

soliciten.

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 ejecucién que se les a--
pliguen a los solicitantes deben ser seleccionadas

y analizadss por personas muy preparadas en estas.

S. Tratar de que la persona que solicita el empleo se
lleve una buena impresién de la empresa después de
la entrevista, aunque no se le vaya a dar el traba

jo.

6, Que las politicas de promocién scan comprendidas -

sin confusién por los solicitantes de empleo.

7. Que el departamento de recursos humanos cuente con

buenos métodos para saber diferenciar las necesida

des del .personal a corto y largo plazo.;7

37 Terry R. George. Principios de Administracién. Mé-
xico. Editorial Compafiia Continental, S. A. de C. V. -
1985. pAg. 348,
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Por lo general los formatos de seleccidn incluyen un-
conjunto de té&cnicas, como la forma de solicitud, las en-
trevistas, las pruebas, las cartas de recomendacién y los

examenes fisicos.

Hoja de solicitud.- El informe contenido en ésta es -
4til para la seleccién, para el expediente continuo del -
empleado si es contratado, para obtener datos y para veri
ficacién de informacién futura. Senala la habilidad del -
solicitante para escribir legiblemente, para comunicarse-

claramente y para entender y seguir instrucciones.

La informacién que se solicita en esta es nombre, do-
micilio. edad, sexo, eatado civil, empresas en las que ha
trabajado, puestos que ha desempefado, sueldo y las cau--
sas de separacién, estudios, como primaria, secundaria, -
bachillerato, .profesional, sus deseos, sueldos y ambicio-
nes. También se utiliza para.rechazar a los solicitantes-

que se consideran inhébiles vpox: diferentes razones,

Entreyvistt_:s_.- Se debe entrevistar al solicitante para
complémentar sus datos en base a las preguntas peraonnles,.
las cuales pueden ayudar a la persona que estd entrevig--
tando a dar;e cuenta de la personalidad de é&ste, para lle

gar a saber cuales han sido sus antecedentes, se debe tra
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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 (Rapoorf). Se
debe de realizar la entrevista y a travéslde ella explo--
rar las caracteristicas -generales del entrevistado como -
son: Historia laboral, educativa, personal, sus proyectos
inmediatos y mediatos, su tiempo libre y sus ambiciones y
deseos (cima). Diez ¢ gquince 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 se-

le de a conocer el siguiente paso {(cierre).

Pruebas.- El uso de pruebas se ha con&ertido en parte
de los programas totales de evaluacién de personal en las
compafias. Se utilizan para medir las capacidades, tempe-
ramento, personalidad, habilidedes y aptitudes de las per
sonas para evitar errores en la seleccién de personai, a-
signaciones de responsabilidades y ascensos. Tienen como-
finalidad conocer las reacciones mentales, perceptivas, -

sensoriales de los candidatos.
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Algunas de las pruebas gue se utilizan en la selec---

cién, son pruebas psicolégicas y.técnicas.

La Ultima etapa ¢3 el examen médico, que tiene por ob

jeto darnos a conocer si los individuos esté&n sanos y ca-

pacitados para la realizacién de un determinado trabajo.-

Es importante para:

-
.

3.
4.
5.
6.

Conocer si el candidato tiene enfermedades conta--
giosas.

Saber si tiene alguna enfermedad por lo que no pue
da ocupar el. puesto disponible.

Saber si no tiene enfermedades profesionales,

Que no sea alcohélico o farmacodependiente.

El uso normal y agudeza requerida de sus scntidos.
Que no tenga defectos que puedan originar acciden-
tes.

Saber su estado de salud general.

Este examen médico debe hacerse al final de la selec-

cidén, porque se le aplicard so6lo al individuo que tiene -

grandes posibilidades de que la empresa lo contrate, debe’

ser lo mas completo posible para que sea util.
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Todas estas etapas se deben llevar a cabo eficiente--
mente, para que contribuyan al objetivo de la seleccién -
que es el de escoger al personal calificado para determi-
nado puesto y situarlo en el puesto al gque mejor se adap-
te de acuerdo a sus habilidades. capacidades, aptitudes,-
experiencias y conocimientos, la seleccidn es muy impor--
tante en toda organizacién para obtener costos mas bajos~
y trabajar con personal eficiente gque colabore para lo---

grar los objetivos planeadoxs.38

Inducecién de personal.- Cuando en una empresa se se-~=
lecciona y se contrata a un aspirante @ 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 ser&n extrafios y desconocidos, lo-
cual puede afect‘ar negativamente su eficiencia y su satis

faccion.

Por esto la empresa debe preocuparse por informar al-
nuevo empleado de todos los nuevos elementos y establecer

38 Chrudent Herbert. Administracién de Personal. Méxi
co. Editorial Compaiia Continental, S. A, de C. V., 1985.-
p4gs. 133-134-135,
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ESTA TESIS Mo Dpemg
SAUR DE LA BiBLIOTECA

planes y programas que tengan como objetivo acelerar la -
integracién del empleado en el menor tiempo al grupo de -
subordinados de trabajo, al puesto, al jefe y a la empre-

6a en general.

Podemos decir que 1a induccidén consiste en proporcio-
nar al nuevo empleado la infoimacién 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, gque se acomode a los proce-
dimientos basicos que le ayudarén a tener un buen comien-
zo en su nuevo pueato, que empieze a tratar con quienes -

debers trabajar y que se le permita hacer preguntas.

Cuando los problemas de los empleados de oficina, tra
bajadores de la fabrica y de los gerentes son diferentes,
serd necesaria utilizar programas. En la mayoria de los -
programas las actividades incluyen sesiones de grupo, en-
trevistas personales con la gente, una visita a la planta

.0 a las oficinas, peliculas de la empresa. Otros indican-
la estructura de la organizacidén de la empresa, las pres-
taciones a los empleados, los reglamentos generales, las-

guias y politicas de interés general,
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En algunas empresas se d& un manual de orientacién el
que contiene la informacién clave para los empleados, co-
mo las politicas, las prestaciones, la historia de la em-
presa, cuales son los productbs que se producen y en oca-
siones como piensa la empresa.

E) proceso de induccién lo lleva a cabo el departamen

to de recursos humanos y el jefe inmediago.

1. Departamento de recursos humanos.- Lleva a cabo es
te proceso que consiste en informar al nuevo em~---

pleado de:

a). Una corta historia de la empresa.
b) Explicar que es la empresa y/o laAorganizacién.
c) Dar informacidn general relacionada con:

-~ Datos personales

- Que pases necesita, para identificarse

Horarios en que labora la empresa

- Ropa de trabajo que se qtiliza en la empresa
- Aseo y presentacién requeridos ‘

- Equipo y herramientas que g8e 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 se avisara todo lo rela--
.cionado con la empresa

- Adiestramiento y capacitacién necesarios para
el desempefo 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-

te en:

- Mostrar al trabajador el lugar de trabajo

- Presentar al trabajador a sus compafieros

- Cuales son las actividades especificas del -
puesto

—'Presentarle a los demés jefes

- Parle a conocer el reglamento interior de tra
bajo a que se sujeéaré

- Darle a conocer cuales son las prestaciones -
que tiene

-~ Cuales son las condiciones en que prestarid -
sus servicios

- Cual es la higiene y seguridad que se tienen

39 Chrudent Herbert. Administracién de Personal. Méxi
co Editorial Compafiia Continental, S. A. de C. V. 1985. =
pags, 136-138-146, .
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- Cuales son los departamentos de servicio

IV.3 Capacitacién y desarrollo

La capacitacidn.- Consiste en proporcionar conocimien
tos que permitan poder realizar un determinado puesto, en
cualquier tipo de empresa en razén de su fin, pudiendo -

ser industrial, prestadora de servicios, publica, ete.

Se d4 al obrero, empleado, cuando es de nue;lo ingreso
en la empresa para que conozca las reglas y las prestacio
nes y pueda tener conocimientos de relaciones humanas, -
Asi mismo se d&d a supervisores, caso en el cual debe ser-
técnica y administrativa porque al adquirirla estén facul
tados para que al mismo tiempo vigilen el trabajo que de-
sempefien los empleados que estén a su cargo. Al ejecutivo
se le debe capacitar en planeacién, contrel, relaciones -
humanas, etc., con el fin de gue pueda ocupar puestos de-
mucha responsabilidad y mayor categoria.4

En razén de su método, la capacitacién puede darse en

40 Jeff. O, Harris., Administracidn de Recursos Huma--
nos. México. Editorial Limusa, S. A. 1980. pag. 425.
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forma directa e indirecta, la forma directa se d& princi-
palmente con métodos de ensefilanza tales como: clases que-
pueden ser impartidas en foima sistemdtica con aseSO;és -
profésores especializados, los cuales pueden ser presenta
dos en cursos que no sean muy amplios y que se den en re-
lacién a un determinudo tema; dichos cursos por lo regu--
lar tienen una duracién de ocho a treinta horas, pero en-
ocasiones esta duracién puede aumentar o disminuir ge a=--
cuerdo al caso de que se trate. También se tienen las be-
cas que se les otorgan a los empleados de las empresas pa
ra que asistan a centros de ensefianza superior dedicados-
a la capacitacién. Los beneficios serdn para los emplea--

dos y empresas pagando los gastos éstas;41

Método de cascs; toma como base un caso particular de
la vida cotidiana haciendo de este un estudio y anélisis,
sometiéndolo a la critica de una persona especializada en

el tema.

Conferencias.- Su principal objetivo es tratar temas-
de importancia o actualidad que despierten el interés del
auditorio, para lo cual tiene diferentes medios audiovi--

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

41 Jeff. O. Harris. Administracién de Recursos Huma--
nos. México. Editorial Limusa, S, A. 1980, pAg. 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 diferen-
tes lugares, asi el subordinado tiene el interés necesa--
rio y en ellos serdn’'de gran utilidad, una de las limita-
ciones que tienen es que no se substituye la falta del ma

estro.

Capacitacién indirecta.- Esta utiliza medios diferen-
tes & la capacitacién directa, uno de ellos es la mesa re
donda que se usa generalmente para discutir los casos -
préacticos que se presentan a juicio, interviniendo altos-

funcionarios.

Publicaciones.- -5e le proporciona al personal dandole
asi informaci6én amena e¢ interesante, son ediciones, 1i---

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

Segtn el articulo 153-A de la Ley Federal del Trabajo
todo trabajador tiene el derecho a que su patrdn le pro--

porcione capacitacién o adiestramiento en su labor que le

42 Jeff. O. Harris. Administracién de Recursos Huma--
nos. México. Editorial Limusa, S. A. 1980. pag. 427.
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permita elevar su nivel de vida y productividad, de acuer
do a los planes y programas formulados, de comin acuerdo,
por el patrdn y el sindicato o sus trabajadores y aproba-

dos por la Secretaria del Trabajo y Previsidn Sct::La]..43

Los patrones podrén convenir con los trabajadores en-
que la capacitacidén o adiestramiento se proporcione a és-
tos dentro o fuera de la empresa por el personal adecuado,
instructores especializados, o0 a través de adhesién a los
sistemas generales que se establezcan y registren en la -

Secretaria del Trabajo y Previsién Social.“

La capacitacidén tiene por objetivos:

1

Actualizar y perfeccionar las habilidades y conoci
mientos del trabajador en su labor y darle conoci-

mientos sobre nueva tecnologia

2. Preparar al trabajador para ocupar una vacante de-

nueva creacidn

w
.

Prevenir riesgos de trabajo

43 Ley Federal del Trabajo. México, Editorial. Secre-
taria del Trabajo y Previsién Social. 74. ed, Noviembre -
1986, pag. 108. .

44 Ley Federal del Trabajo. México. Op. Cit. pag. 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-
desarrolle del empleado unificar la motivacién e interés-
propio en la realizacidn 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 organizacién que afecten al desarrollo del empleado,

El desarrollo se refiere a la naturaleza y direccién-
del cambio inducido entre los empleados a través de educa

cién y entrenamiento.

El gerente o director tiene responsabilidades de en--
trenamiento y educaciédn en relacidn con sus gubordinados-
como para €l. Estos entrenan & sus empleados en las técni
cas y habilidades que la tecnologia o la organizacién re-
quieren. También tienen que ver con la manera Eomo el am-

biente de la organizacién facilita el desarrollo o educa-

cién 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 de

sempeno.45

Por lo general no hay empresa que no tenga las necesi
dades de educacién y entrenamiento de sus empleadog sin -
inhibir sus actuaciones. La mejor seleccién no elimina la
necesidad de entrenar, ya que los individuos no estadn mol
deados a especificaciones por lo gque ocurren camblos en -
los procesos de la organizacién, en la técnica y en l1la hu
manidad. Algunas veces los empleados tienen en cuenta los
beneficios personales derivados a la educacidén y al entre
namiento. La motivaciédn necesaria para aprender o adqui--
rir cultﬁra tiene su raiz en la personalidad del ser hﬁmg
no y en la sociedad, pero en muchos estos impulsos estén-
dormidos a menos que se los despierten las circunstancias.
Por lo regular los empleados esperan o exigen experien-~--

cias de desarrollo en sus empleados.

Se puede decir que el desarrollo es la formacién de -
la personalidad, como caracter, educaciédn de la voluntad,

cultivo de la inteligencia, hébitos, tener sensibilidad -

45 Chrudent Herbert. Administracién de Personal. Méxi
¢o. Editorial Compaiia Continental, S. A. de C. V. 1985.-
padg. 187.
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para los problemas humanos y la capacidad para dirigir.

El entrenamiento y la educacidn se relaciona pero son
distintos en sus significados. El entrenamiento imparte -
técnicas especificas para propSsitos particulares. La edu
cacién se refiere al desarrollo de 1a persona total, so--
cial, intelectual, y fisicamente. Asi el entrenamiento es
una parte del proceso total de.educacibn y la educacién -
se relaciona mé&s estrechamente con los conceptos de creci

miento y desarrollo que el entrenamiento.46

Entrenamiento del empleado.- Se utiliza para descu---
brir los procesos por los cuales las cmpresas preparan -
las técnicas y habilidades de los empleados no administra
tivos. La mayor parte de este entrenamiento estd centrado
en el trabajo a la tarea més que encaminado hacia una ca-
rrera, y es un complemento del entrenamiento basico del -

trabajo.

Los cuatrc aspectos principales en el desarrollo del-
empleado son:

1. La relacién entre la tcoria de la organizacién y -

46 Chrudent iHerbert. Administracién de Personal, Méxi

co. Editorial Compafifa Continental, S. A, de C. V. 1985,-
pag. 188,
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el desarrollo del empleado

2. El papel y funcitén de la seccién de entrenamiento-
Y desarrollo del departamento de relaciones con -
los empleados

3. Los problemas principales de politica y procedi---
mientos ascciados con los objetivos del desarrollo,’
Yy

4, Los principales tipos de entrenamiento y métodos -

de desarrollo formales en \.'n;o.‘7

IV.4 Ascensos y Traslados

Ascensos.- Se utilizan en las empresas para poner a -
los empleados en puestos de mayor jerarquis aumentando -
asi sus responsabilidades y su sueldo, y hace que estos -
se sientan mejor por la vanidad del ser humano de sentip-

se mas importante por haber escalado un puesto.

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

gerentes o ejecutivos de la compafiia deben pedir informa-

47 Chrudent Herbert. Administracidédn de Personal. Méxi
co, Editorial. Compafiia Continental, S. A. de C. V. 1985,
pég. 189. .
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cién a los jefes inmediatos y supervisores de los emplea-
dos para determinar quien o quienes realmente merecen el-
ascenso baséndose en los méritos personales que dia con -
dia demuestran en la realizacién de sus ﬂctividadgs labo-
rales. Es muy importante tener en consideracidn lo ante--
rior para no ascender a empleados por simpatia o conve---
niencia perscnal que realmente no lo merezcan, ya que si-
se asciende a personas que no se lo merecen, esto traeré-
como consecuencia el descontento del peréonal que forma -
la empresa, sintiéndose mal moralmente y viendo desvaneci
das sus esperanzas de llegar a ocupar otro puesto., Log =
afios de servicio que tengan los emplea?os no se deben te-
ner muy en cuenta para todos los ascensos, s6lo se debe -

tener en consideracién para algunos puestos.

Es importante que se den a conocer las poli;icas éue-
se realicen en relacién a la forma en que se llevan a ca-
bo %as promociones, con el fin de gque los empleados estéﬁ
concientes de la forma que deben comportarse y animarlos-
para que tengan deseos de superacidén y progreso en rela--
cién a todos los elementos que forman la eﬁpresa, y para-
hacerlos entender que sus esfuerzos y méritos les serdn -

reconocides para dichas promociones.

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

puesto a otro pero sin gue cambie su-compensacidn o res--

ponsabilidad.’

A las personas se les puede trasladar de un puesto a-
otro porque determinado trabajo es mondtono, pordue el nn
merc de perdonas es €scazd eh una seccidn, porque se va a
ampliar o reducir la empresa y por no colocar a las persg
nas en el puesto adecuado, etc. El problema de los traba-
jos gque llegan a ser monétonos se puede reducir con el -
traslado o transferencia del personal en forma sistem&ti-
cai: respecto a esto el gerente o jefe inmediato tratando-
se de empresa publica, debe decidir cuando se deben hacer
los cambics y si favorecen a la empresa con el objeto de-
evitar la excesiva rotacién de personal que traerd muchas
desventajas. También debe tener cuidado en transferir-al-
trabajador adecuado, ya gue si no es asi puede ccasionar-
resentimientos en este trabajador y m&s problemas en vez~

de resolver el problema existente.

El gerente o jefe inmediato gue quiera trasladar d un
Erabafador debe utilizar todas sus habilidades para con--
vencerlo en que este le conviene en todos o algunos aspecg
tos, y mis si estl a gusto y satisfecho en el puesto que-

actualmente ocupa y plensa que este cambio no lo benefi--

91



ciars en nada. Cuando para sus cbjetivos 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 due no sucederia si se le trasladara-

por su propia voluntad.

IV.5 Administracién de Sueldos y Salarios.- En principio-
podriamos definir a la administracidén de sueldos y sala--
rios como aquella parte de la Administracién de Personal-
que estudia los principios y técnicas para lograr que la-
remuneracién 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 empre

sa, organizacién o institucién de que se ';x:at:e.‘“3

' Entre los instrumentos que sirven para lograr la coo-
peracidn, lealtad y esfuerzo de los empleados en las em--
presas estan las formas de recompensa econdmica. La prin-

cipal recompensa os el pagar un sueldo o salario que por-

48 Reyes Ponce Agustin. Administracidn de Personal de
Sueldos y Salarios. Teoria y PrActica. Segunda parte. Mé-
xico. Editorial Limusa, S. A. 1985. pag. 29.
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lo general se conoce como compensacién o remuneracidén o -
en las formas de pagos econdmicos no salarjales se cono--
cen como prestaciones o pagos complementarios. La compen-
sacién econémica es una forma para atraer a los empleados
a la empresa, o para persuadirlos a quedarse en esta y -
convencerlos a comportarse de tal forma gue la beneficien

para lograr sus objetiv09.49

Politicas, sistemas y formas de pago.- El sistema to-
tal de compensacién 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 atencién a que el uso de recompensas econdémicas lo-
gre alcanzar los fines de produccién y de sus relaciones-

con los empleados.

Las politicas de compensacién son parte del sistema -
total de resarcimiento siendo éstas de gran importancia -
por la intima conexién con los costos de mano de obra, o-

produccién y de la productividad del empleado.
Algunas de las &reas de politica son: 1) ideologia de

49 Chrudent Herbert. Administracién de Personal., Méxi
co. Editorial Compafiia Continental, S. A. de C. V. 1985.-
pag. 467. ) .
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la empresa; 2) mercados de la mano de obra; 3) variacio--
nes entre los individuos; 4) efectos de la motivaciéni 5)
presiones de los szindicatos, del publico y de las depen--

dencias del gobierno.

Ideologia de la émpresa,- Por lo general las empresas
desean dar a sus empleados buen sueldo por el trabajo que
realizan. Porgue un buen pago harid que los empleados ten-
gan éxito y este se reflejaré en el éxito de la empresa.- -
La empresa tiene la intencién 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 em
pleados se centra en los sueldos base relativos. Desean -
gque se les pague de acuerdo con el trabajo que realizan y
que a un trabajo similar sé pague un sueldo similar. Es -
decir que los trabajadores que realizan el mismo tipo de-
travajo reciban Ael mismo sueldo. Si no se acepta la es---
tructura de pagos de la empresa, habré problemas en otras

actividades de relaciones con los empleados.

Mercados de manoc de obra.- Por lo general las empre--
sas establecen gus bases parecidas a las que dominan en -
el mercado, pero en ocasiones por condiciones especiales-

pueden obligarlas a pagar sueldos y salarios bases mas al
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tos o mas bajos que los del mercado. Cuando la mano de -
obra'no es escasa, las empresas pueden establecer cuotas-
més elevadas dentro de un mercado ccﬁ el fin de atraer a-
las personas mas capacitadas. El departamento de sueldos-
y salarios realiza periédicamente encuestas de sueldos y-
salarios en el mercado para determina? las escalas de -

sueldos y salarios para la empresa.

varjiaciones entre los individuos.- Los dirigentes de~
las empresas en ocasiones estadn confusos en relacién 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 tnicas de cada individuo. El sis-
tema de sueldos y salarios asiste al dirigente de la em--
presa para hacer distinciones objetivas entre los indivi-
duos, este sistema proporciona clasificaciones de sueldos
y salarjos que contienen un plan de grados para cada tra-
bajo. Los gradba asignan valeores a lo largo de una distri
bucidn jerdrquica de responsabilidades y tareas y también
a lo largo de una escala que registra las variaciones en-
habilidad y actuaci6n., Este sistema no necesita reconoci-
miento de la variacién individual, pero establece un cua- -~

dro que apunta en esa direccién.

Presiones externas.- En este punto se verin las pre--
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siones del piiblico, del gobierno y de los sindicatos. Los
sentimientos del piblico con respecto a los problemas de-
sueldos pueden ser inquietantes si estos problemas son co
nocidos por el piblico o si se ve gque llegarén a perjudi-
car al bienestar piblico. Las politicas oficiales del go-
bierno influyen en la politica de la empresa. En algunos-
casos cuando las empresas y sindicatos persiguen sus inte
reses vigorosamente pueden estar en contra de las presio-

nes del gobierno y del publico.

El gobierno regula las empresas que incluyen determi-
naciones de sueldos y trata por todos los medios de mante
ner una economia generalmente estable y progresista por -
interés piblico. )

Los indicadores de sueldes no hen sido efectivos en -
el logro de sus objetivos y no han tenido popularidad en-
las empresas y sindicatos. lLas empresas no estén de acuer
do con el control gubernamental inherente en los indicadg'
res y aseguran que nadie puede calcular racionalmente un-

tope matemdtico exacto.

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

malmente se usan son dos: por tiempo y por produccidén. -
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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 trabajade, o se les paga una cuota fija por-
hora, dfa, semana o quincena, etc. Es recomendable para -
trabajos en donde no sea posible llevar cuentas de la pro
duccién. También es recomendado en los casos en que la ca
lidad es preferible a la cantidad y cuando la calidad de-
productos estd 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 pagqo, el gerente tiene como una de -
sus responsabilidades la de motivar y estimular a los tra
bajadores y empleados, para obtener las maximas ventajas-

de esta forma.

Por produccién.- También se llama a destajo o por tra
'bajo, y consiste en el pago de una cuota por producto ¢ -
unidad producida; en este caso se necesita que la produc-

gién de las unidades se puedan medir como unidades termi-

50 Chrudent Herbert. Administracién de Personal. Méxi
co. Editorial Compaifiia Continental, S. A. de C. V. 1985,
pdg. 468, .
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nadas. Esta forma tiene como objetivo animar al trabaja--
dor, para que produzca mas unidades por el deseo de aumen

tar sus ingresos.

Es una forma muy eficaz, cuando es dificil controlar-
el ogio de los trabajadores. Es una forma muy importante-
para planeacién, ya que le permite simplificar la medi'--—
cién de costos de mano de obra y producir con facilidad -

dichos costos.

Entre sus desven;:ajae estd el poco cuidado que el tra
bajador tiene de su salud, por el deseo de aumentar sus -
ingresos. Loé gerentes deben decidir la forma en que se -
les pag;ra a sus trabajadores, teniendo en consideracién-
las circunstancias particulares de cada trabajo, y tenien
do en mente que el trabajador obtenga un sueldo o salario

Jjusto.

Anélisis de Puestos.- Es el compendio de un trabajo -
determinado con el objete de determinar las actividades y
labores del mismo, y en general las caracterisﬁ:icas perso
nales nue debe tener la persona q(xe lo ha de otupar (habi

lidades, conocimientos, experiencias y actitudes).
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Es uﬁa herramienta muy importante para bosquejar la =
estructura de la empresa por lo que los gerentes deben -
mantener al dia el analisis de los puestos cox:xfespondien-
tes a todos los cargos de la empresa, eh virtud de la ca-

racteristica dinémica de toda empresa.

Los datos que se requieren para un anélisis de pues--
tos son: nombre del puesto, posiéién jerarquica, salario,
lista de tareas y deberes, numero de trabajadores o em---
pleados que ha de supervisar, y su relacién con los demas
elementos de la empresa. Este se realiza por medioc de pre
guntas sisteméticas como son: cque. se hace?; y gcomo se -
hace?; por lo que por medio del analisis de puestos se po
drén llegar a conocer el sentido y la significacién de ca
da puesto con respecto a la organizacién total, y sus di-
versos detalles y posibilidades, en forma que a cada pues
to apliquen su imaginacidén e inteligencia. Con el anéli--
sis de puestos, el gerente encontrard una base para tomar

decisiones como:

- Para una adecuada seleccidén y para contratar el i)eg
sonal
= Para establecer un programa de ascensos y traslados

de los empleados que forman la empresa
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- Para determinar los sistemas de adiestramiento y ca
pacitacidén mas adecuados, para lograr los objetivos
- Para establecer un sistema de calificaciébn de méri-

tos del personal

Para una buena administracién técnica de personal

Como simiento 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

Evaluacién del trabajo.- En México la Ley Federal del
Trabajo a través de su articulo 86, establece que a traba
jo igual desempefado en puesto jornada y condiciones de -
eficiencia también iguales,' debe corresponder salario -
igual.51La afirmacién del principio de la proporcionali--
dad debe exigtir entre las labote‘vs y la remunera;:ién que-

por ella se paga, es muy clara.

La evaluacidén del trabajo'es un medio por el cual una
perscona de la empresa encargada de esta actividad, desa--
rrolla una estructura de sueldos equitativa para un grupo

determinado de empleados. Un grupo apropiado p\iede ser el

51 Ley Federal del Trabajo. México. Op. Cit. pag. 69.
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de los empleados de oficina; esta evaluacién de puestos -
es compartible con los puestos de supervisores, de geren-

tes, pero su aplicacién en éstos es muy reducida.

1V.6 Seguridad y Servicios Sociales.- Los hombres de nego
cios opinan que la sociedad ha hecho hincapié excesivo en
la seguridad del individuo a través del degarrollo de ing
tituciones sociales y politicas. Tales instituciones, me-
diante la substitucién de las acciones individuales por -
las de grupo, han enseilado a los seres humanos en nuest;a
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 mayoria de las pres
.taciones que éaen dentro del plan total de compensacién -
de la empresa y que debe ser incluido en parte del coéto-
de la mano de obra. La seguridad econémica es la protec--
cién contra la pérdida de ingreso por imprevistos de sa--
lud, desempleo, inempleabilidad asi como otros aconteci--
mientos adversoé y también de formas seleccionadas de pa-

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

parcial la gran cantidad y amplia escala de programas de-

seguridad y beneficilos gue se encuentran en las empresas-

modernas. Pocas empresas pueden substraerse a tener va---

rios de estos:

1.

pagos de cuotas por tiempo trabajado
Base diaria

Base semanal

Dias sexto o sé&ptimo

Sabados y domingos

Dias festivos

Pagos de tiempo extra

Sobre pagos por turno

Bonificacién por el costo de la vida

Gratificaciones en vez de vacaciones.

Pagos por deberes espaciales
Negociaciones del contrato colectivo

pelegados sindicales en asuntos del sindicato.

Pagos por beneficios de salud y seguridad
Planes de retiro, de ahorro, de participacién de -
utilidades

Seguro de gastos médicos, de operacién, de acciden
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tes y enfermedades
Compensacién a los obreros

Segurb por incapacidad, seguro social

Pagos por tiempo no trabajado
bias festivos, vacaciones y permisos para el servi
cio militar tiempo de comida, descanso, bafio, re--

clutamiento, paros, reiniciacién, vestido.

Pagos por servicios a los empleados
Subsidios a la cafeteria

Financiamiento de casas.

QOtros gastos
Gratificaciones o regalos de navidad
Uniformes de los empleados, ropa de trabajo

Ayuda para comedor o alimentos.

Los empleados tienen tres fuentes de proteccién yrse;
guridad: Sus recursos personales, los planes del gobierno
Y los programas de las compaiias privadas a las que se -
{es puede 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 atencién a: -

52
1) los retiros; 2} el programa de seguridad social.

Retiro.~ Los tipos de azares que estén asociados con-
el retiro de un empieado son el financiero y psicolédgico.
Al retirarse el iﬁgr'eso del empleado se viene a bajo, auin
cuande témbién se reducen sus necesidades. Psicoldégicemen
te tiene un trawma de sépataciﬁn de los lugares y perso--
nas familiares, y sentimientos de desplazamiento, ser ind

til y aburrirse.

El departamento de personal puede hacer mucho para re
ducir los efectos de estos imprevistos aunque el primero-

més que el segundo recibe mayor énfasis.

Sequro Social.- Apartix': de la aprobacioén del acta del
Seguro Social en 1935, alqunas enmiendas han aplicado ca-
8i todos los aspectos del programa del segurc de cdad a--
vanzada, supervivientes e incapacidad. La fHltima ernmienda
que se hizd en 1%66. abarcaba el programa de atencién mé-
dica.

52 Chrudent Herbert. Administracién de Personal. Méxi
co. Editorial Compania Continental, §. A. de C. Vv, 1985.-
pdgs. 523 a 530.
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Los programas son financiados poxr un impuesto ;an la -
némina del empleado y por el patrén. Tal impuesto ha au--
mentado durdnte los afios de un méximo anual de $30.00 ca-
da uno en 1957, a $277.20 en 1966. El impueéto ge calcula
como un porcentaje de los ingresos pero con um tope de in
greso de $600.00 en un afo. Para 1987, los pagos subierén
a $372.90 cada uno segun las cédulas actuales, Las cuotas
que se pagan a los planes del seguro social van a un fon-

do en fideicomiso.>?

Algunas de las prestaciones que otorga el Seguro So--
cial son: para los beneficiarijos, servicio médico para el
cényuge o concubina, o para los hijos de asegurado meno--
res de 16 aflos, o menores de 25 afos si estudian y si es-v
tan in;:apacitados en cualquier edad. También los padres -
del asegurado cuando dependan de &1. 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 parto, a la asegurada (Art. 109),
pension por incapacidad parcial, permanente o total por -
riesgos de trabajo (Art.65), pensién por invalidez (Art.-

129), pensidén por vejez {(Art.137), pensidn por cesunt'ia.—,

53 Chrudent Herbert. Admipnistracién de Personal. Méxi
co. Editorial Compafiia Continental, S. A. de C. V. 1985.-
pag. 532,
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ayuda para gastos de funerales en caso de que fallezca el
asegufado pensién a la viuda o viudo, pensidn a los hijos
de 16 aios o mayores que estén incapacitados permanente--
mente o que estudien, o huerfanos con derechec a ﬁenaion,—

. . A
dote matrimonial y seguro voluntarxo.5

iv.7 Relacionéé Laborales.- Dentro de la administracién -
de recursos humanos, el término de esta funcién es un tan
to impreciso porque cualquier clase de relacién entre una
empresa y sus trabajadores pertenecen a su labor, término
que se relaciona con su trabajo. Sin embargo, en algunos-
casos las relaciones laborales son.llevadas especificamen
te por una seccién que se puede denominar “Relaciones La-
borales”, "Relaciones de Trabajo", "Departamento de Traba
jo" y, que finalmente viene a ser una funcidn del departa

mento de Personal.

Una vez contratado el trabajador (cualquier persona -
que labora: obrero, oficinista o ejecutive) va a iniciar-

se una serie de relaciones entre é1 y la organizacidn. -

54 Chrudent Herbert. Administracién de Personal. Méxi
co Editorial Compaiia Continental, S. A. de C. Vv, 1985, -
pag.533.
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Frecuentemente esos nexos no seréan solo individuales sino
colectivos. En las organizaciones tradicionales existen -
diversos niveles; para nuestros propbdsitos consideraremos

S
dos operativo y directivo. i

Es de conaiderarse que los derechos y obligéciones de
los trabajadores se fijen en un “Contratc Colectivo de -
Trabajo", a en uno de cardcter individual, pero también -
las normas. de estos instrumentos juridicos, pueden pre---
veey todas las posibilidades de su aplicacidn, por lo gue
es necesario adaptar dichas normas a cascs y situaciones-

concretos a aplicar.s6

Instrumentos administrativos y legales gue norman las

relaciones laborales. Al respecto destacan los sigulentes:

Politicas.- Por medio de estas se siente la influen--
cia, en toda la organizacion, de las actitudes de la di-~
rectiva,. Las politicas son lineas generales de conducta -

que deben establecerse con el fin de alcanzar sus objeti-

. 55 Arias Galicia Fernando. Administracidén de Recursos '
Humanos. México. Editorial Trillas, 5. A. de C. V., 1984,.~
pég. 291, . |

56 Chrudent Herbert. Administracién de Personal. Méxi
co. Editorial Compafia Continentsl, S. A. de C. V. 1985,~
pda. 536,
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vos; estas permiten al personal directivo de una organ;zg
cién tomar decisiones en cualquier momento ante determina
da situacién, compensando asi la imposibilidad en que se-
halla la direcci6n para tratar con cada empleado. Politi-
ca es, entonces, una éuia que indica el camino para faci-
litar las decisiones. Las polfiticas constituyen una orden
indirecta por medio de la cual los niveles superiores de-
la organizacién tratan de determinar la conducta de los -

niveles Lnferiores.57

Un ejemplo de politica del departamento de recursos -
humanos.~ Estamos conscientes de que el hombre es el ele-
mento mas valioso con que puede contar una organizacién y
que dentro de la misma tiene que satisfacer una serie de-
necesidades que son indispensables para su completa reali
zacién. Creemos asimismo que'urge brindar oportunidades -
para el desarrolleo y la capacitacién de los elementos hu-
manos, a fin de gue, fruto de su madurez y equilibrio, -
participen cada dia mds en la marcha de la organizacién y
de la sociedad, dentro del orden y la coordinacién que de
ben privar para que se logren los objetivos de la iés:itg

cidon. Lo anterior considera la dignidad de la persona hu-

57 Arias Galicia Fernando. Administracién de Recursos
Humanos. México. Editorial Trillas, S. A, de C. V. 1984,
pag. 291.
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mana, que debe ser respetada y no convertirse en objeto -

de manipulaciones o explotac::hé»n."-’5
Programas y Procedimientos

Programas.- Una vez decidido como alcanzar los objeti
vos y establecida la politica se elabora un programa; es-
to es, se fijan prioridades, secuencias, y se sincronizan
los pasos a seguir la consecucitn exitosa de las metas en
donde el factor tiempo debe quedar necesariamente inclui-
do. Notese que el programa constituye una serie de drde--

nes que influyen sobre la conducta de los recurscs huma--

ncs -59

Procedimientos.~ En esencla, los procedimientos tie--
nen come fin estandarizar los métodos, a modo de abtener-
un maximo de seguridad y eficiencia en la realizacién; ip
tentan uniformar la conducta de los recursos humancs & -

fin de poder predecirla con mayor precisisn .60

38 Arias Galicia Fernando. Administracién de Recursos
Humanos. #México. f£ditoriasl Trillas, S. A. de C. V. 1984.-
pags.’ 158-159.

%9 Arias Galicia Fernando. Administracién de Recursos
Humanos. México. Editorial Trillas, S. A. de C. V. 1984,-
pag., 292,

60 Arias Galicia Fernando. Administracildn de Racursos
Humanos. México. Editorial Trillas, 5. A. de €. V. 1984.-
pag. 293. .
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El instructivo.- Es un medio de comunicacién que diri
ge la ‘organizacién a sus empleados. En &1 se establecen,-
paso por paso, los procedimientos a seguir, indicando los
objetivos que persique cada secuencia del procedimiento,-

las formas a utilizar, el trémite a seguir, etc.61

Un instructivo debe ser concreto y preciso, claro, -
sencillo, entendible, de modo que no se pierda tiempo en-

estar descifrando lo que se quisd decir.

El reglamento interior de trabajo.-62 Es un instrumen
to de origen juridico que constituye gran ayuda para la -
administracién de recursos humanos, puesto que contiene -
disposiciones que obligan tanto a los trabajadores como a
los patrones* y tienden a normar el desarrcllo de los tra

bajos dentro de la organizacién. Constituye un instrumen-

* Recuérdense las definiciones dadas por la Ley Fede-
ral del Trabajo a los términos trabajador y patrdn, Arti-
cula B: “Trabajador es la persona fisica que presta a o--
tra, fisica o moral, un trabajo personal subordinado™; y-
Articulo 10: "Patrén es la persona fisica o moral que uti
liza los servicios de uno o varios trabajadores".63. -

61 Arias Galicia Fernando. Administracién de Recursos
Humanos. México. FRditorial Trillas, 8. A. de C. V. 1484.-
pag.293,

62 Arias Galicia Fernando. Administracidn de Recursos
Humanos. México. Editorial Trillas, S. A. de C. V. 1984.-
pag. 294,

63 Ley Federal del Trabajo. México. Op. Cit. pag. 35.
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to de origen juridico, puesto que es el Capitulo V del Ti
tulo Séptimo de la Ley Federal del Trabajo el que justifi
ca y norma su existencia. El Articulo 422 de la Ley Fede-
ral del Trabajo define el reglamento interi;r de trabajo-
de la siguiente manera: Es el conjunto de disposiciones -
obligatorias para trabajadores y patrones en el desarfo--'

1llo de los trabajos en una empresa © establecimiento.64

Contenido.- El reglamento interior de trabajo, no de-
bera contener " ...las normas de orden técnico y adminis-
trativoe que formulen directamente las empresas para la -~

ejecucidn de los trabajos”". Segin el Articulo 423,651a5 -

materias que deberd contener dicho reglamento, son:

1. Horas de entrada y salida de los trabajadores; -
tiempo destinado para las comidas y periodos de re
poso durante ia jornada:

1I. Lugar Q momento en gue deben comenzar y terminar -
las jornadas de tr#bajo:

I11, Dias y horas fijados para hacer la limpieza de los
establecimientos maquinaria, aparatos y itiles .de-

trabajo;

64 Ley Federal del Trabajo. México. Op. Cit. pag. 235.
65 Ley Federal del Trabajo. México. Op. Cit. pag. 235.
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Iv.
V.

VI.

VII.

VIII.

IX.

X

XI1.

Dias y 1ugarga de pagoy

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

se refiere el Articulo 132, fraccién Vi gque dice: -
Son obligaciones de los patrones; mantener el nime-
ro suficiente de asientos o sillas a disposicién de
los trabajadores, en las casas comerciales, ofici--
nas, hoteles, restaurantes y otros centros de traba
jo an&logos. La misma disposicién se observard en -
los establecimientos industriales cuando lo permita
la naturaleza del trabajo:

Normas para prevenir los riesgos de trabajo e ins--
trucciones para prestar los primeros auxilios:
Laboreg insalubres y peligrosas que no deben desem-
pefar las mujeres y los menores;

Tiempo y forma en que los trabajadores deben some--
terse a los examenes médicos, previos o periddicos,
Yy & las medidas profiléacticas gue dicten las autori
dades:

Permisos y licencias;

Disposiciones disciplinarias y procedimientos para-
su aplicacién. La suspensién en el trabajo, como me
dida disciplinaria, no podra gxceder de ocho dias.-
El trabajador tendra derecho a ser oido antes de -
que se aplique la sancién: y

Las demAs normas necesarias y convenientes, de a---
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_cuerdo con la naturaleza de cada empresa o estable
cimiento, para conseguir la mayor seguridad y regu

latid_ad en el desarrollo del trabajo.

Forma.- El articulo 424 de la Ley Federal del Trabajo,
indica las normas que se deberan observar para la forma--

cién del reglamento interior de trabajo:66

I. Se formularadn por una comisién mixta de represen--
tantes de los trabajadores y el patrdn;

II. Si las partes se ponen de acuerdo, cualquiera de -
ellas, dentro de los ocho dias.siguientes a su fir
ma, lo depositarid ante la Junta de Conciliacién y-
Arbitraje:

1I1. No producirdn ningin efecto legal las disposicio--
nes contrarias a esta ley, a sus reglamentos y a -
los contratos colectivos y contratos ley; Y.

IV. Los trabajadores o el patrén, en cualquier tiempo,
podrén solicitar de la junté sevsubsanen las omi--
siones del reglamento o se revisen sus disposicio-

nes a esta ley y demas normas de trabajo.

El reglamento interior de trabajo es obligatorio para

66 Ley Federal del Trabajo. México. Op. Cit. pag. 237,
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los trabajadores y para el patrén, resulta conveniente y-
obligatorio imprimir dicho reglamento y dotar a todosvlos
representantes del patrén y a todos los trabajadores, de-~
un ejemplar del mismo, adem&s de fijarlo en los lugares -~
més 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 surtird efecto a partir de la fecha de-
su depdsito. Deberd imprimirse y repartirse entre los tra
bajadores y se fijard en los lugares méis visibles del es-

tablecimiento.67

Sugerencias.- El prograna de sugerencias no solamente
beneficia a.la compafia, sino tiende a enfocar la aten---
cién y el interés del empleado y a hacerlo consciente de-
que-ia compafiia reconoce la importancia de sus tareas dia
rias y estd dispuesta a recompensarlo por mejorar los mé-

todos mediante los cuales aquellas se realizan.
El éxito de un programa de sugerencias depender4 del-

7 Leay Federal del Trabajo. México. Op. Cit. p&g. 237.
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apoyo de la administracién y del control efectivo de modo
que las sugerencias sean reconocidas y apreciadas cuidado
samente. Si una sugerencia no puede usarse en la forma en
que la presénta el trabajador, pero puede usarse con cier
t; modificacién, generalmente es favorable que se propor-
cione; cierta asistencia al empleado.o trabajador que la-

presentb.68

Establecimiento.- El sistema de sugerencias mas préc-
tico y conocido, es el llamado de "buzén®; el empleado o-
trabajador somete a la consideracién de los administrado-
res del programa su idea por escrito, empleando las for-=-
mas impresas que debe haber en existencia en un recipien-
te colocado cerca del buzén destinado a recibir las suge-~

rencias.

Las sugerencias son oportunidades para que los miem--
bros de la organizacién que no tienen funciocnes de super-
visién participen en la direccién y administracién de la-

misma.69

68 Arias Galicia Fernando. Administracidén de Recursos
Humanos. México. Editorial Trillas, S. A. de C. V, 1984,.-
pag. 298.

69 Arias Galicia Fernando, Administracién de Recursos
Humanos. México. Editorial Trillas, S. A. de C, V. 1984.-
pag. 299,
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Quejas.- La qgueja es un medio més de comunicacién a-~-~

scendente y normalmente se genera por tres razones:

a) Desavenencias entre dos o mis trabajadores.
b) Desavenencias entre uno o mas empleados y uno o -
mas supervisores o jefes inmediatos.

<

Inconformidad de los trabajadores con alguno o a&al-
gunos de los servicios o prestaciones que contrac-~

tualmente les otorga la organizacién.

En otras palabras, la queja es la manifestacién de un
estado de inconformidad por parte de un trabajador, causa
do por otro empleado, por uno o varios supervisores, o ije
fes inmediatos o por una condicidn de insatisfaccién con-
alguno o algunos de los servicios que recibe de parte de-~

la otganizacién.70

Es conveniente establecer formalmente un procedimien-
to para captar las quejas y comentarios ¥y, en su caso, re
solverlas si son fundadas. De otra manera, se propician -
rumores y chismoarreo que pueden lesionar el funcionamien-

to de ia organizacidén. Las quejas pueden manifestarse en-

70 Arias CGalicia Fernendo. Administracién de Recursos
Humanos. México. Editorial Trillas, S. A. de C. V. 1984.-
p&g. 300.
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forma oral o cscritu.71

Contrato Colectivo de Trabajo.- La Ley Federal del -
Trabajo, define el contratc colectivo en su Articulo 386,
de la siguiente manera: Es el convenio celebrado entre -
uno o varios sindicatos de trabajadores y uno o varios pa
trones; o uno o varios sindicatos de patrones, con objeto
de establecer las condiciones segin las cuales debe pres-
tarse el trabajo en una o unas empresas o establecimien--

tos.7z

Es necesario, para la adecuada administracién de per-
sonal, tener encuenta que los sindicatos, por medic de la
contratacién colectiva, van a condicionar dicha adminis--

tracién en una forma importante y trascendente.

Cuando un sindicato es reconocido y certificado como-
para agente de negociacién para sus empieados, una compa-
fia puede tener gue usar el tiempo que previamente dedica
ba a otras funciones de personal, para negociar el contra

‘to de trabajo y discutir problemas y quejas con los repre

71 Arias Galicia Fernando. Administracidén de Recursos
Humanos. México. Editorial Trillas, S. A. de C., V. 1984.-
pag. 300.

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

Puede también necesitar llevar registros adicionales-
Yy més precisos de personal, con objeto de apoyar la posi-
cién de la compailia durante las negociaciones de contrato

o la resolucién de quejas.

también la compaiia deberd tener mayor cuidado en de-
sarrollar y poner en vigor las politicas y reglamentos de
personal, debido a que los sindicatos estédn prestos a des

cubrir cualquier inconsistencia o injusticia.73

La contratacién colectiva o individual,- Debe hacerse
constar por escrito bajo pena de nulidad y deberd conte--

ner segdn el Articulo 391. de la Ley Federal del Trabajo:74

I. Los nombres y los domicilios de los contratantes;
I11. Las emprcsas y establecimientos que abarque;
1II. Su duracidn o la expresidén de ser por tiempo inde-
terminado o para obra determinada;

IV. Las jornadas de trabajo:

73 Arias Galicia Fernando. Administracidén de Recursos
Humanos. México. Editorial Trillas, S, A. de C. V. 1984.-
pag. 304.

74 Ley Federal del Trabajo. México, Op. Cit. pag 223.
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V. Los dias de descanso y vacaciones:
VI. El monto de los salarios;
V1I. Las clausulas relativas a la capacitacién o adies-
tramiento de los trabajadores en la empresa o esta

blecimiento que comprenda;

VIII. Las demds estipulaciones que convengan las partes.¥

Forma.~- Los contratos colectivos podrén establecer la
organizacién de comisiones mixtas para llevar a cabo di--
versas funciones sociales y econémicas. No tiene la cate-
goria de contrato aquel documento gue omita la determina-
cién de salarios. Deberd concertarse en condiciones igua-

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

ciones menos favorables para los trabajadores.75

* ElI Art. 159. también ordena que "en los contratos -
colectivos se establecera 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 "la manera de cubrir -
las vacantes cuando no exista dentro de la empresa ningin
trabajador con los conocimientos y aptitudes necesarias -
para desempefar el puesto". 76

75 Arias Galicia Fernando. Administracién de Recursos
Humanos. México. Editorial Trillas, S, A. de C. V, 1984.-
pdg. 305.

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

a) Los representantes legitimos del interés profesio-
nal de los trabajadores
b) Los representantes legitimos de los intereses del-

patrén, 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 del contréto. el cual surtira sus efectos a par-
tir del momento en que se deposite ante la Junta de Conci
liacidén y Arbitraje. El contrato definitivo deberd impri-
mirse, publicarse y hacer llegar a todos y cada uno de -

7
los trabajadores. 8

Revisién, modificacidén y terminacién.- La revisién -
del contrato colectivo debe realizarse al término de la -
vigencia del mismo, normalmente cada dos afos, y a solici
tud de cuvalquiera de las partes mediante aviso anticipado

dado cuando menos sesenta dias a la fecha propuesta para-

77 Arias Galicia Fernando. Administracién de Recursos
Humanos. México. Editorial Trillas, S. A. de C. V. 1984.-
pag. 305.

78 Arias Galicia Fernando. Administracién de Recursos
Humanos, México. Editorial Trillas, S. A. de C. V. 1984.-
pag. 306.
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la revisién y normalmente a través del llamado "pliego pe

titorio®.

Las modificaciones del contrato colectivo pueden lle-

varse 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 clAusu-

las del mismo, en cuyo caso se acatard lo dispuesto por -

la ley,

a partir del momento de iniciacién de la vigencia

9
de la misma,

El

blece,

I1.

Itx.

Articulo 401. de la Ley Federal del Trabajo esta--

0
que el contrato colectivo de trabajo termina:B

Por mutuo consentimiento de las partes;

Por terminacién de la obra;

En los casos del Capftulo VIII de este Titulo, por
cierre de la empresa o establecimiento, siempre -
que en este Ultimo caso, el contrato colectivo se-

aplique exclusivamente en el establecimiento.

79 Arias Galicia Fernando. Administracién de Recursos
Humanos. México. Editorial Trillas, S. A. de C. V. 1984 .-
pég. 307,

80

Ley Federal del Trabajo. México. Op, Cit. pag. 227.
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CAPITULO V
LA ECONOMIA DE LOS RECURSOS HUMANOS

El presente capitulo destaca la importancia de la ecg
nomia de los recursos humanos, explicando su aspecto so-~
cial, y actual de los seres ﬁuménos como trabajadores; -
asi como de los factores que influyen en la fuerza de tra
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 econémico. del pais y de la sg

ciedad.

V.I La economia.- Para iniciar la explicacién de lo que -
es la economia, y considerando la complejidad de la socie
dad moderna, quizé uno de los caminos m&s convenientes -
sea el de principiar por la descripcién de los actos o he

chos que se califican de econémicos.
Por lo que a continuacidn los enmarcéremos en activi-

dades connotadas que realiza el ser humano, como son la -

produccién de bicnes y servicios, la distribucién y el -
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consume, © sea, las partes gue conforman la economia.81

En efecto, es de interés para quienes se avocan al es
tudio de la economia, observar la gama de actos econémi--
cos tales como el proceso de industrializacién de las ma-
terias basicas y semielaboradas para transformarlas en -
productos acabados; asimismo, la transportacién de mercan
clas y cosas hacia los lugares de destino; también son ma,
teria de investigacién los actos de consumo como el des--
gaste que sufren la multitud de enseres, y, en fin, el -
gasto .y la utilizacién que hace el hombre del enorme con-
junto de productos existentes en el mercado, ya que ia £i
nalidad de toda produccidén es precisamente la de que sea~

consumida.

Especial atencidén le merecen al investigador, los ac-
tos de cambio por las implicaciones econémicas que encie-
rra este variado quehacer desplegado por el hombre, El -
cambio, puede afirmarse, es el que caracteriza esencial--

82
mente al hecho econdmico.

Entre los actos de intercambio maés representativos es

81 Fern&ndez Serna Gabino y Vite Bonilla Omar. Econo-
mia Politica. México. 1981. pAg. 15.

82 FernAndez Serna Gabino y Vite Bonilla Cmar. Econo-
mia Politica. México. 1981, pé&g. 15,
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tén desde luego las operaciones de compra y venta de mer-
‘cancias y de valores, mediante la intervencidén del dinero;
la contratacién de una gran variedad de trabajadores espe
cializados, que implica un cambio de dinero & titulo 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 gue se compromete a de-

volver el dinero posteriormente al prestamista, etc.33

Es de observarse que en la totalidad de actos y he;--
chos econémicos que se repiten sistemAticamente en una e-
conomia de cambio, se presentan, como expresa Kenneth -
Boulding,84 ciertas cantidades o magnitudes que constitu-
yen la finalidad primordial del anAlisis econémico. O sea
que lo que mas interesa al investigador son las cantida--

des que se producen, qQue se consumen y que se cambian.

Estas cantidades estén representadas por ejemplo, por

83 Ferndndez Serna Gabino y Vite Bonilla Omar. Econo-
mia Politica. México. 1981. pags. 15-16.

84 Fernédndez Serna Gabino y Vite Bonilla Omar. Econo-
mia Politica. México. 1981, pag. 16.
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los volimenes de articulos producidos y consumidos, las -
ganancias o las pérdidas de las empresas, el interés del-
capital, los precios de las mercancias, 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 estadisticas y crono-
légicas, son materia de estudio del anélisis econémico pa

ra desentrafar e interpretar los fendmenos gque encierran.

En un acto de compra venta en el que intervienen un -
vendedor y un comprador, se manifiestan de inmediato las-
cantidades econdmicas, pues participan una determinada -
cantidad de mercanclas por un lado, y por el otro, un pre
cio expresado en dinero, el cual juega el papel de rela--
cién de intercambio en las transferencias mutuas de for--

mas distintas de propiedad.

En este orden de ideas, el objeto del andlisis econd=-
mico serd el de ordenar y evaluar los actos econdmicos -
que revisten trascendencia en el contexto del andélisis, a
efecto de examinar el porqué de las cantidades econémicaé,
asi como su comportamiento y sus consecuencias presentes-—

o futuras.
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La razén primaria que motiva la vida en sociedad y la
conformacién de las reglas que operan en el sistema de or
ganizacién social, es la de asociar los esfuerzos de los-~
seres humanos y la de combinar los medics de que éstos se
valen para producir los bienes que satisfagan sus necesi-
dades, y para ello, tienen que emplear su fuerza de traba

jo en distintas at:ti\.':i.dauhas.as

De esta forma, los individuos trabajan para obtener -
los bienes mis apremiantes para la existencia y para pro-
curarse aquellos satisfactores que hagan mis digna y pla-

N a8
centera la vida. 6

A través de un pasaje bastante ilustrativo, Federic -~
Benham describe una serie de ejempios que muestran la mul
titud de formas en que se desenvuelve el trabajo: "En los
campos el labriego cuida del ganado, siembra y recoge la-
cosecha. El obrero de la fébrica tiene a su cargo las ma-
quinas y luas allimenta de materias primas que se transfor-
man en productos manufacturados. El minero extrae minera-

les del subsuelo. El empleado en su oficina anota las ven

85 Roll Eric. Historia de las Doctrinas Econdmicas. -
México. Editorial Fondo de Cultura Econémica. 1980. pag.-
362.

86 FernAndez Serna Gabino y Vite Bonilla Omar. Econo-
mia Politica. México. 198l. pag. 17.
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tas del dia. El médico atiende a sus pacientes. El maes--
tro de escuela da clase. Los trabajadores de la industria
del transporte llevan pasajeros y mercancias de un lugar-
a otro, por tierra, por mar o por aire. Por éelégrafo y -
por teléfono se transmiten pedidos e instrucciones con -
sorprendente rapidez. Las ruedas de la actividad econdémi-

ca estén en marcha".a7

La actividad econémica es, de acuerdo con Federico =~

Kleinwachter 88

la accién que desarrollan los individuos -
de conformidad con un plan tendiente a producir los bié--
nes para la satisfaccién de sus necesidades en renovacién
constante, a mds de gque se previene cuando menos en teo-~-~
ria, agregariamos su correcta utilizacidén y aun su conser

vacidén para disponer de ellos en los momentos en gque mAs-

se les necesite.

Es conveniente adelantar aqui que en una economia mo-
netaria los individuos trabajan en las distintas activida
des econémicas con la finalidad de devengar un ingreso en
dinero que les dé& el poder o derecho de adqiisicién sobre

el conjunto de mercancias y bienes en general, de lo cual

87 Ferndndez Serna Gabino y Vite Bonilla Omar. Econo-
mia Politica, México. 1981. pag. 17.

8B Fernandez Serna Gabino y Vite Bonilla Omar, Econo-
mia Politica. México. 1981. pag. 17.
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se desprende gue las ventas de las mercancias producidas-

constituyen el sostén de las economias mcnet:ar:bas.'39

La economia, al participar en todos los actos de la -

- vida humana, es de naturaleza eminentemente social, pues-
to gue el hombre es Qn ser social, s6lo en sociedad vive-
Y con la ayuda de los demés se procura la satisfaccién de

sus necesidades.

La economia pues, se encuentra ubicada entre las cien
cias sociales, por ser su campo de estudio natural el ré-
gimen social de la produccidén y la distribucidén de los -

bienes.

La produccién, en su proceso, tiene dos aspectos: las
fuerzas productivas y las relaciones de produccidn; ambos
términos empleados originalmente por Marx 9°y que gradual
mente se han venido generalizando al tratar los aspectos-
econdmicos.

91

El economista ruso Nikitin explica que "pertenecen-

89 Fernéndez Serna Gabino y Vite Bonilla Omar. Econo-
mia Politica. México. 1981. pAg. 18,

90 Fernandecz Serna Gabino y Vite Benilla Omar. Econo-
mia Politica. México. 1981, pag. 29.

91 Fernéandez Serna Gabino y Vite Bonilla Omar. Econo-
mia Politica. México. 1981. péag. 29.
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a las fuerzas productivas los medios de trabajo empleados
en la produccién de bienes materiales, asi como los pro--

pios hombres con su experiencia y hé&bito de trabajo”.

£l hombre gracias a su habilidad y conocimientos ac--
ciona los medios de trabajo, con su inventiva crea cada -
vez mejores instrumentos de produccién, lo qu'e le permite
el desarrollo de las fuerzas productivas y produciy bie--

nes satisfactores en medida creciente.

El autor antes mencionado apunta el estado de las -
fuerzas productivas y el grado de su desarrollo, muestrun‘
la medida del poder del hombre sobre la naturaleza. Pero-
los hombres no producen los bienes o satlsfactores mate--
riales en forma aislada, sino que nécesitan reunirse en -

grupos o sociedades.

Asi por ejemplo, en una fébrica de galletas y pastas-
trabajan un n\.!mero considerable de obreros, y todavia mas
en los molinos de trigo que proveen de harinas, y asi va-
mos més atrds, encontramos a los campesinos dedicados a -

la produccién de trigo.

Todo lo cual nos indica gue en el proceso productivo-

los hombres se encuentran en estrecha dependencia y con--
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traen relaciones imprescindibles.

) 2
A estas conexiones o enlaces, Marx9 las llamd rela--
ciones de produccién o econémicas, dado que surgen en el-
proceso productivo, el cambio o la distribucién de los -

bienes materiales.

Consideradas conjuntamente, las fuerzas productivas y
las relaciones de produccién determinan lo que Marx deno-

miné el medo de produccidn.

Conforme al contexto doctrinario marxista, las fuer--
zas productivas son el elemento més dindmico de la produc
cidn; por su parte, las relaciones de produccidn gquardan-
cierto retraso, perc en determinado moment6 cambian en -

funcién del desarrollo de las fuerzas productivas.93

Todas las ciencias tienen sus principios bésicos, que
de una manera geperal dan una idea de su cometido, en el-
caso de la economia, también existe este principio fupda-

mental gue ha sido definido por muchos autores, pero casi

92 fFernandez Serna Gabino y Vite Bonilla Omar. Econo-
mia Politica. México. 1981. péag. 30.

93 Roll Eric. Historia de las Doctrinas Econémicas. -
México. Editorial Fondo de Cultura Econémica. 1980. pag.-
363,
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todos coinciden con Adolfo Weber?4 quien lo define de la-
siguiente manera: obra de tal manera que con un medio de-
terminado slcance los resultados mids beneficiosos posi---
bles: dicho en otros términos, hay que obtener el méximo-
resultade con una suma dada de medios, o bien, alcanzar -

un resultado determinado con el minimo posible de medios.

Al consumar los actos econdmicos expresa FPrancisco Za
mora95 el honbre necesitado compara la satisfaccion que -
puede proporcicnarle el medio escaso o raro con el esfuer

zo indispensable para obtenerlo.

Y puesto que lo mas frecuente es gque el mismo medio -
sirva para varios fines, ha de hacer una cuidadosa selec-
cién entre todos los destinos a que 1ls podria dedicar, o~

sea, ha de preocuparse por darle el empleo mas racional.

En el sentido corriente, lo anterior no significa o-~
tra cosa que sacar el mayor provecho de 1o gque se posee,-
gastar con eficacia las fuerzas humanas y los medios de -
produccidén. A manera de ilustracién se- exponen dos ejem-~

plog: un agricultor acostumbrado a obtener dos teneladag--

94 Fernindez Serna Gabino y Vite Bonilla Omar. Econo-
mia Politica. México. 1981. pag. 30.

9% Fernéndez Serna Gabino y Vite Bonilla Omar. Econo-
mia Politica. México. 1981. pag. 30.
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por hectadrea, 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 camién con sus cuida-
dos y manejo alarga la vida de la méquina, aprovecha mas-
racionalmente el trabajo que costd su construccibn,'y -
ello en ultima instancia redunda en ahorro de sus fuerzas
humanas con vistas a obtener un beneficio relativamente -

. 96
mavor.

En lo general se puede decir que la economia se ocupa
de la produccidén de los bienes que sirven para satisfacer

las necesidades humanas.

Al respecto Charles Bodin97 {Francia 1867-1939) defi-
ne a la economia como el resultado de las relaciones que-
resultan de la actividad colectiva de los hombres que -
tiende a la satisfaccidn de sus necesidades. Asi mismo, -
la define como el estudio de la eficacia del gasto de -

fuerzas humanas.

96 Fernandez Serna Gabino y Vite Bonilla Omar. Econo-
mia Politica, México. 1981. pag. 31,
97 Fernandez Serna Gabino y Vite Bonilla Omar.

Econo-
mia Politica. México. 1981. pag. 27. sone
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En relacién a la economia de los recursos humanos se-
puede decir que esta comprendida por todos los biénes con
que cuentan, los cuales son consecuencia de los ingresos-
que perciben a tréves de su trabajo permanente y ocasio--

nal en su vida diaria.

En las instituciones, empresas o establecimientos los
ingresos que perxciben los recursos humancos a nivel de em-
bleados en ia 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 $%00,000.-
pesos que es lo que gana un burdcrata o un empleado de -
una empresa privada pueda cubrir sus necesidades hisicas-
como son: la renta por hab&taciﬁn que es de $700,000.00 a
$1000,000.00 de pesos mensuales, la alimentacidn caso en-
el gue 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 gque todas -
las dem&s prendas de vestir gue son a precios muy ailtos, -
y las diversiones que son caras, la mayoria, y que son ne
cesarias para la vida de. todo ser humano y de la sociedad

en general.

133



V.2 Factores que influyen en las aptitudes de la fuerza -
de trabajo.- Parece intuitivamente aceptable la afirma---
cién de que la nutricidn y la salud influyen en la capaci
dad de trabajo, principalmente a través de su influencia-
en el 4rea psicomotriz. Sin embargo la influencia de la -
nutricién 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 baje, solo podrdn adgquirir alimentos poco nu--
tritivos, y en consecuencia su nutricidén serd deficiente,

y afectard su capacidad 1abozal.99

La medicién de las variaciones en la capacidad de tra
bajo debidas a la nutricidn, comstituye un aspecto intere
sante para el ecconomista tedérico y para el elaborador de-

politicas.

98 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Huma
nog. México, Editorial Fondo de Cultura Econdmica. 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 te6érico necesita esta infor
macién para modificar el supuesto de la uniformidad de la
fuerza de trabajo, que se utiliza en diferentes aspectos-

del'anélisis econdmico.

El forjador de politicas la puede emplear como guia -
para determinar la medida en que puede aumentar el nivel-

de shorro y reducir el consumo.loo

En conclusién, la capacidad de trabajo se puede dupli
car, en algunos casos aun triplicar, simplemente mejoran-
do la nutricidén. Lo cual beneficiard al trabajador, a su-
familié y a la sociedad en general, ya que al estar bien-
capacitado obtendras mejores ingresos. Y un buen nivel de-

vida adecuado.101

En la salud como factor que influye en la capacidad -
de trabajo es importante estudiar las relaciones que exis
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 Economia de los Recursos Huma
nos. México. Editorial Fondo de Cultura Econémica. 1970, -
phag. 39.

101 M. Correa Hector, La Economia de los Recursos Huma
nos. México., Editorial Fondo de Cultura Ecanémica. 1970. -

- pag. 40. '
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La mortalidad.- Es bien conocida la relacién que e?ig
te entre la tasa de mortalidad y el ingreso per capita. «
Se puede afirmar que las tasas de mortaliéad elevadas co
rrespondeh a ingresos bajos, y viceversa. A este respécto
es 0til la informaciébn siguiente, que se refiere a México,

. 102
a Canada, y a los Estados Unidos.

El ¢concepto de la esperanza de vida es Gtil en el es-
tudio de la importancia econdémica de las diferencias en -
la mortalidad. La esperanza Qe vida al nacimiento, de un-
grupo de personas nacidas en una sociedad, es el nimerc -

promedio de afos 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 M&xico en el ano de 1958 se te
nia un ingreso de 252 addlares, la esperanza de vida al na
cimiento era de 38 aflos, y el nuimero de sfios de vida acti
va era de 23; en Canada en el afo de 1958 se tenia un in- -
greso de 1620 délares, la esperanza de vida al nacimiento

éra de 68 aflos, y el numero de afos de vida activa de 50;

en Estados Unidos en el ado de 1958 se tenia un ingreso -

102 M. Carrea Hector. La Economia de los Recursos Huma
nos. México. Editorial Fondo de Cultura EcondSmica. 1970.-
pag. 41.
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de 2095 délares, la esperanza de vida al nacimiento de 69
afos, y el numero de afos de vida activa era de 50. En lo
anterior se puede observar que un ingreso per capita me--

nor corresponde a una esperanza de vida menor.103

La morbilidad.- En este caso estudiaremos las reduc--
ciones en la capacidad de trabajo por causa de enfermedad.
Existen dos posibilidades: una es la reduccidén en la capa
cidad de trabajo de una persona enferma que continta tra-
bajando, y la otra es la reduccién debida a la ausencia -

del trabajo. 104

En la reduccién de la capacidad de trabajo de una per
sona enferma que continula trabajando, es cuando una persg
na sufre cnfermédades que provocan una reducclén en su ca
pacidai‘l productiva, siendo enfermedades come presidn eorte
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 situacion econdmica por obtener bajos ingresos.los

103 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Huma
nos. México. Editorial Fondo de Cultura Econdmica. 1970.-
pag. 42.

104 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Huma
nos. México. Editorial Fondo de Cultura Econoémica. 1970,-
pag. 45.

105 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Huma
nos. México. Editorial Fondo de Cultura Econdmica. 1970.-
pag. 46.



La reduccién debida a la ausencia del trabajo, se re-

- fiere al ndimero de dias de trabajo perdidos por persona,-
© 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 persg
na en un pals tiene una capacidad de trabajo del 100% de-
acuerdo con sus condiciones de salud, las enfermedades -
por las cuales tenga que permanecer en cama reducirdn su-

capacidad de trabajo al no presentarse a trabajar.w6

Asi mismo en el supuesto de que el nimero normal de -
dias de trabajo seca de 290 al afo. 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

Capacidades y habilidades.- El concepto de la habili-

106 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Hu-
manos. México. Editorial Fondo de Cultura Econdémica. 1970.
pag. 55



dad no se puede separar con precisidn del de la capacidad.
Se le puede definir asi: "Las habilidades son reacciones-

107
adquiridas que tratan de hacer la conducta méas eficiente.

Una separacidén completa entre las capacidades innatas
y las habilidades adquiridas o aprendidas, seria artifi--
cial. Sin embargo, resulta Util como un método para enfo-

car el tema.

De 1la definicidén de las habilidades se sigue gque el -
estudio de los medios de adquisicién de una de ellas es -
un aspecto interesante del anédlisis de la oferta de traba

jo.

La adquisicién de habilidades contribuye a las aptitu
des de una persona. Constituye una parte del puente para-

pasar de una situacidén no productiva a otra productiva,

Las habilidades se pueden adquirir en varias formas y
lugares, entre los que se encuentran los siguientes: "1)-
en el hogar; 2} en la escuela; 3) en el ejército; 4)_labg
rando como aprendiz; 5) en instituciones técnicas o en es
cuelas de negocios; 6) en programas de entrenamiénto en -

167 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Huma

nos. México. Editorial Fondo de Cultura Econdémica. 1970.-
pag. 55. .
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la industria; y 7) a través de la experiencia acumulada -

en el trabajo“.w8

Todos los métodos anteriores de adguisicidén de haobili
Qdades se pueden llamar "educaci6tn®. En lo que sigue limi-

taremog el estudio de la educacién a la educacién instity

cional.

Por lo tanto, no haremos referencia a la educacién en
el hogar, la educacidén gque se deriva de la propia expe---

riencia, etc.

Ademés el estudio se referird a imstituciones cuyo ob
jeto principal es el de educar, excluyendo por ejemplo la

educacidén obtenida en el ejército o en la industria.

No es este ¢l lugar adecuado para enumerar y estudiar
todas las funclones que desempefan las instituciones edu-
cativas. Desde 21 puntoc de vista de este estudio, sv fun-
cién principal es la de "desarrollar las habilidades”. -
5in embargo, debe reconocerse tambiédn que las institucio-

nes educativas desempefan la funcidn de seleccionar persg

108 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Hu-
manos. México. Editorial Fondo de Cultura Econdmica. 1970,
padg. 55.
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nas segin diferentes niveles de educacién y habilidad, y-

de proporcionar a la sociedad un indice de tales niveltlzg?

La descripcién que acabamos de hacer de una institu--
cién educativa no es completa. Una idea intuitiva basta -
para el anadlisis que presentaremos aqui. Sin embargo, son
utiles algunas observaciones adicionales, que nos daran -
alguna idea del marco social en que se dan los fendémenos-

educativos.

En algunas partes de este estudio se agrupardn los di
ferentes aspectos que se refieren a la educacidén institu-
cional, o ses que los trataremos como una sola variable.-
En otroé casos serd conveniente separar estos fendmenos,-
en alguna medida. Por ejemplo, sc considerarén frecuente-
mente los tres niveles educativos gque por lo general, se-
reconocen: elemental, secundario y superior. Esta divi---
sion es arbitraria y varia de un pais a otro, y aun de -~

: . 11
una institucidén a otra en el mismo pals. 0

Para describir la educacidén que se ofrece en los -

109 M. Correa Hector. La Eccnomia de los Recursos Hu-~
manos. México. Editorial Fondo de Cultura Econdmica. -
1970. pdg. 55.

110 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Hu-
manos. México. Editorial fFondo de Cultura Econémica. -
1970. pag. 56.
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tres niveles mencionados y la relacién que existe entre -
dichos niveles, podemos afirmar que existe la tendencia -
de pasar de la educacidn general en los niveles elementa-
les a la mayor especializacién en los niveles superiores-

del sistema educativo.

El proceso de especializacibén se puede dar en activi-
dades concretas, como sucede en la educacién técnica o en
los conocimientos abstractos, come acontece en la educa--

cién superior.

Otra caracteristica de la educacidén institucional gque
debe tenerse presente, es el hecho de que en un gran nuame
ro de paises se ha establecido legalmente la educacién o-
bligatoria. Esta obligacién comprende usualmente el nivel
elemental y; en un nimero menor de casos, los primeros -

anos del nivel secundario.

La educacién no sdlo se ha vuelto obligatoria, sino -
también gratuita, para facilitar el cumplimiento de la -
obligacién. En algunos casos, lo gratuito de la educacién

puede significar que no debe bagarse nada por el derecho-

111 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Huma
nos. México. Editorial Fondo de Cultura Econémica, 1970,-
pag. S6. ‘
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de asistir a una institucién; en otros, puede significar-
que se cubren también gastos tales como libros y materia-
les de ensefianza. Ocasionalmente se puede dar ayuda adi--
cional en forma de alimentacién y vestido al estudiante.-
Cuando la educacién gratuita se otorga sdlo a estudiantes

seleccionados, toma la forma de becas.112

Para estudiar la educacién desde el punto de vista de
la economjia, es interesante considerar ciertas caracteris )

ticas especiales de sus costos.

Los costos tienen diferentes aspectos, sequin se les -
vea desde el punto de vista de un consumidor de la educa-

cidén, o desde el punto de vista de un oferente.

Para un consumidor de educacién los costos incluyen -

lo siguiente:113

a) el pago a la institucién de la que se recibe la -
educacioén,

]

el pago de libros, enseres, etc., cuyo empleo se -
requiere en el proceso educativo, y

c¢) el ingreso no percibido, que el estudiante podria-

112 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Hu-
manos. México. Editorial Fondo de Cultura Econémica. 1970.
pag. 57.

113 M. Correa Hector. La Economia de los Recursos Hu-
manos., México. Editorial Fondo de Cultura Econémica. 1970.
péag. 57.
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haber recibido si hubiese dedicado su tiempo a una
ocupacién lucrativa, en lugar de dedicarlo a la -

educacién.

Desde el punto de vista de la institucidn gque ofrece-
la educacién, el costo que paga el estudiante es ingreso-
para ella, o sea, que el ingreso de la institucién educa-
tiva es el costo directo anotado. Otros ingresos los cons
tituyen los subsidios que se reciben del gobierno y los N

donativos privades.

Las instituciones que proporcionan la educacién se in
‘teresan también en los costos que deben pagar para hacer-
lo. que incluyen los gastos de capital para edificios, -
equipo, mantenimiento, etc., y los sueldos de los profeso

res y del personal administrativo.

Por Wltimo, existe un costo social de la educacién -
que no coincide con la suma de los costos de la demanda -
u oferta de la misma. Este costo se integra con los ingre
S80S actuales y futuros que no se generan cuando una parte
de los recursos materiales y humanos se dedica a la educa

cién ¥ no a la produccidn.

Como hemos visto la educacidén es el factor principal-
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que afecta a las habilidades de la fuerza de trabajo, ya-
que sin una educacidén elemental, secundaria o superior -
los recursos humanos careceran de habilidades para reali-
zar el trabajo encomendado por la organizacidédn, empresa o
institucidn, En conclusién sin una educacién los recursos
humanos estardn restringldos en sus labores cotidianas, -
lo cual repercutiré en sus ingresos y qsi mismo en la co-

lectividad,

V.4 La demanda de trabajo y el sistema educativo.- En un-
sentido econdmico se define el trabajo como la actividad-
consciente dé los haombres y que tiene por objeto la pro-=
duccién de bienes, eg decir, mercancilas y servicios para-~

satisfacer las necesidades humenas.

El trabajo es el esfuerzo psico-fisico que se hace pa
ra la obtenci6én de satisfactores, de manera que se 'disti_r_a_
guea del deporte, porque en éste, la satisfaccidn se en---

cuentra en lo agradable del esfuerzo mismo que se hucelll4

114 Rangel Couto Hugo. La Teoria Econdmica y el Defe-
cho. México. Editorial Porrda, S. A. 1980. p&ag. 59.
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Generalmente se habla de trabajo intelectual y se le~
.distingue del material porque en el primerc se dice gque ~
el esfuerzo es puramente mental y sélo fisico en el segun
do. En realidad se trata de una cuestién de predominio y-
no hay trabajo intelectual sin esfuerzo fisico ni trabaijo

material sin esfuerzo psiquico.

£1 maestro que explica, el literate gue escribe o el-
matemitico que resuelve una ecuacién, hacen un pequefio esg
fuerzo fisico, y el pedn que transporta arena a acomoda ~

ladrillos tiene que hacer un pequeido esfuerzo mem:al.“5

El estudic del trabaio puede enfocarse desde el punto
de vista individual, que es el esfuerzo interesado que un
hombre realiza para lograr la satisfaccion de sus necesi-
dades, o desde el punto de vista colectivo y consiste en-
el esfuerzo que hace una comunidad a través de su pobla--
cién ccondmicamente activa, gque es la que demanda o busca
trabajo para que toda la poblacién cuente con los bienaes-

y serviclos que requiere y puede pagar trabajando.116
En la demanda de trabajo, los recursos humanos buscan

115 Rangel Couto flugo. La Teoria Econdmica y el Dere-
cho. México. Editorial Porrda, S. A. 19B0. pag. 59.

116 Rangel Couto Hugo. La Teoria Econdmica y el Dere-
cho. México. Editorial Porrda, S. A, 1980. pag. 59.
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diferentes tipos de trabajo; estos recursos de acderdo -
con sus capqcidades. inclinaciones, preparacién, lugar en
que habitan y otras circunstancias, se especializan en al
guna tarea de acuerdo con lo que se ha llamado 15 Adivi---

8idén del trabajo.

Asi en cada sociedad ésta tiene diversos sectores que
forman su poblacién econémicamente activa: agricultura, -
ganaderia, industria, transportes, comercio, profesicnes- -

117
y oficios, ejército y burocracia, etc.

En términos generales podemos afirmar que un pais ten
drd un mayor bienestar econdémico en la medida en que de -

su poblacién trabaje el mayor nimero 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 proporcién al aumento de la po-
blacidén econdmicamente activa que es la que demanda un -~
trabajo en cualquier Area.,Ya sea para sostenerse en forma
individual, o a su familia. Sé puede decir que la demanda

de trabajo esta determinada por todos los recursos huma--

117 Rangel Couto Hugo. La Teoria Econdmica y el Dere~
cho. México. Editorial Porrua, S. A. 1980, pag. 60.
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nos ya sea preparados o no que buscan trabajo, porque la-
preparacién 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, © que van quedando vacantes, esto
se debe a que es necesaria una preparacién para poder de-

sempefiar el puesto que en cada caso les sea asignado.

Lo anterior indica que si hay trabajo en algunas &---
reas como: en las empresas en su departamento de contabi-
lidaaq, credito y cobranzas, en las fabricas, en esteticas,
pero para las personas que tengan por lo menos una prepa-
racién de una carrera corta, técnica o media como: técni-
cos en determinado oficio, contadores privados, secreta--

rias, etc.

Es claro que la calidad del trabajo es muy importante
y si los niflos y los jovenes no trabajan porque su esfuer
z0 se dedica a prepararse para poder ejecutar tareas mas-
dificiles en el futuro, esta bien; pero si su preparacién
no es seria, y por lo tanto no traerd beneficios futuros-
a8 la sociedad, m&s valiera que desde luego se convirtie--

ran en factores productivos sencillos, es mejor producir-
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algo que consumir de todo y nada px:o'.iuc:i:::.vl:lB

También es importante el tiempo de trabajo, en prome
dio puede decirse gue hay una jornada de trabajo que el-
hombre comin resiste bien y sin que perjudique, sino por
el contrario, beneficie su salud a la que si puede dafiar

el ocio exagerado.

Esta jornada debe trabajarse completa porque si se -
trabaja menos, la produccién se reducird, contribuyendo-
a la inflacidn permanente que aflige al mundo. Sobre to-
do el problema es mas serio para los paises subdesarro--
llados como México, que requieren un esfuerzo maximo de-
su poblacién para poder salir avante, convendria més, en
lugar de acortar la jornada, reducir los dias de fiesta-
Yy eliminar muchos puentes. Para poder ser mas producti--
vos en el trabajo y tener una situacién econémica desahg

gada todo el pais.119

El sistema educativo esta formado por niveles de edu

cacién como: primaria, secundaria, preparatoria o bachi-

118 Rangel Couto Hugo. la Teoria Econdmica y el Dere-
cho. México. Editorial Porria, S. A. 1980. pag. 60.

119 Rangel Couto Hugo. La Teoria Econtmica y el Dere
cho. México. Editorial Porrva, S. A. 1980. péag. 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 compafia de computadoras elec
trénicas. Lﬁodria tener éxito en su tarea? muy probable--
mente no. Las razones son obvias: por un lado no tiene co
nocimientos suficientes en administracién, contabilidad,-
mercadotecnia, ni en los aspectos técnicos de las computa
doress; 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 enco
mendado, aunque sea muy honrado y trabajador y pueda te--
ner muy buena voluntad. En este ejemplo se percibe muy -
claramente el papel gue juega la educacién en cualquier -
organizacidn, asi como dentro de cualquier pais en gene--

ra1, 120

México enfrenta el problema de una explosién demogré-
fica que de acuerdo con algunos calculos elevar&n la po--
blacién de 8% millones en 1990, a 100 en el aifo 2000, La-

unica forma de enfrentarse a tal incremento es aumentar -

120 Arias Galicia Fernando. Administracién de Recur--~
so8 Humanos. México. Editorial Trillas, S. A. de C., V. =~
1984, péag. 310.
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la productividad en todos los 6rdenes asi como distribuir
la riqueza, a fin de que en lugar de contar con una mayo-
ria hambrienta y sin empleo, el pais tenga conglomerados-
gconémicamehte activos; es decir de productores y consumi

dores.121

Es indiscutible que la educacién juega un papel deter
minante en el incremento de la productividad, pues ademés
de los aspectos artisticos y humanisticos también implica
un aprovechamiento racional de los recursos del pals, 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 la ri
queza; si no hay aumento en la produccién el incremento -~
en los salarios solo traerd inflacidn que puede desqui-~--

ciar totalmente el desarrollo econdmico.

Asi pues en términos generales, la educacidén es extra
ordinariamente importante tanto para un pais como para -
una organizacién; por un lado, permite el mejor aprovecha

miento de todos los recursos materiales y téchicos; por o

121 Arias Galicia Fernando. Administracién de Recur--
s0s Humanos, México. Editorial Trillas, S. A, de C. V. -
1984. pag. 311.



tro, esa mayor educacitn puede significar mayores niveles
de vida por un mas amplio conocimiento de las condiciones
higiénicas, de las situaciones que mejoran la aiimenta-——
cién y de factores gue acrecientan la salud, asi como por
un mejor ingreso que permita, igualmente, un mayor consu-

mo.l22

Tradicionalmente los economistas se ocupaban en forma
exclusiva del capital financierv, para distinguirlc de lo
que ahora se llama capital humano; sin embargo, hasta ha-
ce pocos aflos empezaron a considerar la educacién como -
una forma de inversién en los seres humanos: es decir, en

la formacién de capital humano.123

Los recursos humanos pueden ser incrementados basica-
mente por dos métodos: a) §or el descubrimiento de esos -
recursos y b) por la educacién, o sea por el incremento -
de lo ya existente, mediante nuevos conoccimientos, nuevas
experiencias, nuevos enfoques a viejos problemas, nuevas-

actitudes, etc. Lo referente al descubrimiento de recur--

122 Arias Galicia Fernando. Administracién de Recur--
sos Humanos. México. Editorial Trillas, S. A..de C. V. -
1984. pdg. 311.

123 Arias Galicia Fernando. Administracién de Recur--
sos Humanos. México., Editorial Trillas, S, A. de C. V. -~
1984. p4g. 311.
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508 humanos ha quedado tratado ya en el capitulo de las -

funciones de la Administracién de los Recursos Humanos.

Al hablar de educacién no nos referimos de ninguna ma
nera al concepto comin de la palabra, que la hace sinéni-
mo de las buenas maneras, no; por educacién entendemos la
adquisicién intelectual, por parte de un individuo, de -
los bienes culturales que le rodean o sea los aspectos -
técnicos, cientificos, artisticos y humanisticos, asi co-
mo los utensilios, las herramientas y las técnicas para -

usarlos.

Al educarse el individuo invierte en si wmismo, 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, porgue al contar con mayores'ingreaos, va a des-
tinar parte de ellos al ahorro y parte al consumo, con lo

cual se creardn nuevas fuentes de trabajo, etc.124

Se afirmo que el honibre va a invertir en si mismo. Es

124 Arias Galicia Fernando. Administracidén de Recur--
s08 Humanos. México. Editeorial Trillas, 5. A. de C. V. -
1984. pag. 312,
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to implica una declaracidén de principios: es el individuo
el dnico que puede hacer algo por adquirir intelectuaimen
te los bienes culturales. Una escuela, una universidad, -
una compafia, una organizacién, pueden poner a disposi---
cién del individuo los medios para que adquiera esos bhie-
nes culturales; pueden incluso tratar de inducirlo; pero-
sl &1 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-
ducacidén (libros, colegiaturas, ingresos que deja de per-
cibir, cte,). Ademas, el aprendizaje es un proceso activo-
que requiere inversién en tiempo y en energia: 'por esto-

se habla de capital humano.

El individuo es un capitalista porgue, en términos ae
nerales, a mayor inversién en educacién, mayores van a -
ser sus ingresos. No gana lo mismo una persona que solo -
ha cursado la educacién primaria a una que tiene una pro-

fesidén; generalmente esta dltima obtiene mayores ingresos.
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Sin embargo, también se acostumbra decir que un pais-
O una organizacion invierten en sus miembros cuando dedi-
can ciertas sumas de dinero al poner a disposicidn de los

individuos los medios para que estos se eduquen.125

En nuestro pais, cada vez se estd dando mayoxr impor--
tancia a la educacién. Asi el gobierno federal ha presu--
puestado en los ultimos afios cantidades que varian del 20
al 30% aproximadamente del gasto federal en educacién; a-
demds la creacidén del impuesto del 1% sobre la renta, en-
1963, para la educacidn superior ha permitido incrementar
considerablemente la inversidn gque se hace en las univer-
gidades e institutos de investigacidn cientifica para la-
creaciédn de profesionistas y técnicos altamente califica-

dos.

Por otro lado, se credé el Consejo Nacional de Investi
gacién Cientifica que tiene come uno de sus propésitos la
coordinacidn de la investigacidn en México, ademds de la-

concesidn de becas para mexicanos que van al extranjera a

. 126
perfeccionarse en sus estudios.

125 Arias Galicia Fernando. Administracién de Recur--
sos Humanos. México. Editorial Trillas, §. A. de C. V. -~
1984. pég. 312,

126 Arias Galicia Fernando. Administracidén de Recur--
s08 Humanos. México. Editorial Trillas, S, A, de C, V., -
1984 . pag. 313,
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Se ha querido establecer una premisa a través de todo
lo anterior: la educacién no es, de ninguna manera, un a-
sunto de tipo romantico o filosdfico: por lo contrario, -
tiene un impacto extraordinariamente importante sobre el-
desarrollo econémico y, pér tanto, sobre el desarrollo in
tegral (politico, social, cultural, etc.) de un pais; en-
las organizaciones est4 intimamente ligada a la planea-=--

cién de recursos humanos.127

Por otro lado puede afirmarse también que la educa---
cién no es de ninguna manera una preocupacidn exclusiva--
mente del gobiernc, sino una situacién que interesa, ade-
mAs, a los individuos, y naturalmente, a las organizacio-

nes donde estos van a trabajar.lzB

V.5 El ingreso y el crecimiento econémico.- Dentro de la-
terminologia de la contabilidad nacional hay dos vocablos
cuyo significado debemos conocer con precisién; ya que in
tervienen en el desarrollo econémico del pais; son el in-

greso y el producto nacional.

127 Rangel Couto Hugo. La Teoria Econdmica y el Dere-
cho. México. Editorial Porrta, S. A. 1980. pag. 171.

128 Rangel Couto Hlugo. La Teoria Econdmica y el Dere-
cho. México., Editorial Porrta, S. A. 1980. padg. 171.
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En cuanto al ingreso, podemos decir que consiste en -
la suma de todos los ingresos que perciben los habitantes
de un pais por aportar factores a la produccién. Entonces,
los salarios, sueldos, honorarios, emolumentos, comisio--
nes, etc., que remuneran el trabajo, tienen que conside--

rarse.lzg

Las rentas, alquileres, etc, que pagan el uso del fac
tor naturaleza, y de algunos bienes producidos, se ten---
dran en cuenta., Las regalias, pago de patentes, etc,. con

que se paga la tecnologia, tienen que figurar.

También los intereses, créditos, dividendos, etec., -
con que se paga el uso del capital ajeno, deben sumarse vy,
finolmente, las ganancias, utilidades, beneficios, etc.,-
con gue 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, conmo por cjemplo: la pensién de una viuda o de un

129 Rangel Couto Hugo. L2 Teoria Econémica y el Dere-
cho. México, Editorial Porria, S. A. 1980. pég. 172

130 Rangel Couto Hugo, La Teoria Econdmica y el Dere-
cho. México. Editorial Porria, S. A, 1980, pa4g. 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 gue cobra el afortunado poseedor del
billete que lo gand. En estos casos, los gue perciben -
esos ingresos lo que hacen es gastar parte de lo que o---
tros percibierén como remunéraciﬁn por aportar factores a

la preoduccidn.

Ademés si alguien vende una casa, un terreﬁo o un au-
tomévil, indudablemente percibe un ingreso, pero tampoco-
debe figurar en el ingreso nacional por ser simplemente -
un gasto de t‘:ransferencia, a ;mo le ingresa, pero le egre

s8a a Ot!‘o.lzl

En cuanto al producto nacional, é&ste se integra bdn -
todos los bienes p}:oducidos, como son: maiz, muebles, ro-
pa, casas, maguinas, etc, y con todos los servicios pres-
tados como: ensefianza de los maestros, diagnésticos y re-
cetas de los médicos, consultas o conduccidén de litigios-

por los abogados, proyectos de los ingenieros.

En el caso de los bienes, hay que evitar que se sume-~

131 Rangel Couto Hugo, La Teoria FEcondmica y el Dere-
cho. México. Editorial Porrda, S. A. 1980. pag. 172,
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dos o mAs veces el mismo producto, lo qﬁe ocurriria si su
.mamos el trigo, después la harina, y finalmente el pan o-
si sumamos Arboles 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 duplicacién, si
se considera por un ingeniero el valor del proyecto y lue
go el del puente que con aquél se construyd ¢ el proyecto
de un arquitecto y luego el valor total de la casa que e-

dificb.ljz

Para medir el ingreso nacional basta con sumar todos-
los ingresos que son remuneracién por aportar factores a-
la produccién, si todos -se perclbierén‘en efectivo, si al
gunos se obtuvierdm en especie, habré que valorizarla tam
bién en dinero y al final tendremos una cantidad global -

de unidades monetarias, que entre nosotros serian pesos.

132 Rangel Couto Hugo. La Teoria Econdémica y el Dere-
cho. México. Editorial Porrua, S. A. 1980. pag, 173.
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Tenemos que hacer lo mismo con el producto nacional,-
porque no podemos sumar heterogéneas como: naranjas, ex--
traccicnes dentales, zapatos, canciones rancheras y con--

sultas médicas.

Como - se ha visto, ‘tratindose del ingreso o del produgc
to nacional, no hablamos de algo estatico, sino de un flu
jo o corriente cuya magnitud hay gue medir como se hace -
con el agua gue corre en un arroyo © en un rio del que de

cimos lleva tantos litros o metros cubicos por segundo’.‘33

La.magnitud del ingreso o del producto nacional se mi
de por aios y asi sirve para hacer comparaciones y saber-
si en un mismo pais su ingreso o su producto aumentaron,-
siguieron igual o disminuyeron y consecuentemente darnos-
cuenta si hubo o no un crecimiento econédmico en ese pais.

Por ejemplo en los afos, digamos 1980, 1985, y 1990.
También podriamos utilizar esas magnitudes para compa

rar el ingreso o el producto nacional de un pals para ver

si es inferior, igual o superior al de otros.

133 Rangel Couto Hugo. La Teoria Econdémica y el Dere-
cho, México. Editorial Porrda, S. A. 1980, p&g. 173,
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Ahora bien g¢serd mayor o menor el producto nacional -

que el ingreso nacional de un pais?. Resulta gue son exac

tamente equivalentes, razdn por la cual si de lo que se -

trata es de referirse a su monto, lo mismo da hablar de -

la magnitud de uno gue de la del otro, por ser ambas igua

1es.1“

Un ejemplo nos aclara lo anterior, un automévil fabri

cado en México en 1991, forma parte del producto nacional

de ese afio
componemos
ciben como
tores para

ciante que

oportunamente a disposicién del comprador,

por el precio en que se vende nuevo y si des--
éste en partes, éstas son los ingresos que re-
remunegacién todos aquellos que aportaron fac-
producirlo, incluyendo la ganancia del comer--

contribuye también a la produccidn al tenerlo-
135

51 generalizamos el caso del automévil a todos los -

bienes y servicios que se producen en un pais en un afo,

tendriamos

Ademas

la equivalencia que hemos mencionado.

puede hablarse de producto nacional bruto y de

134 Rangel Couto Hugo. La Teoria Econémica y el Dere-
cho, México. Editorial Porrta, S. A. 1980. pag. 174,

135 Rangel Couto Hugo. La Teoria Econémica y el Dere-
cho. México. Editorial Porrda, S. A. 1980, pég. 362.
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producto nacional neto. Debe sefialarse que el producto na
’ cional bruto es aquel en que considerados todos los bie--
nes y servicios producidos en un ano, adn no se ha descon
tado el deterioro valorizado en dinero y sufrido por los-
equipos, maquinas y vehiculos, en suma de los capitales -
empleados en dicha prbduccién. Una vez descontado el des-
gaste de dichos capitales, ya podriamos hablar de un pro-
ducto nacional neto, al que corresponderia, naturalmente,

un ingreso nacional neto.136

En términos generales podriamos concluir en que el in
greso, el producto nacional y la inversién son los que de
terminan el crecimiento éconémico, aunque hay otros factg
res que Intervienen también en el crecimiento econémico -
del pais como son: que la producciédn crezca con mds répi-
dez que la poblacidn; que vaya aumentando la tasa de in--
versién; cuando el ingreso per capita va incrementandose;
que vaya aumentando la productividad; si la produccién de
un pais alcanza para el consumo de sus habitantes, para =
reponer el desgaste de los capitales existentes y para -
crear otros nuevos, entonces va alcanzando su crecimiento

econémico.137

136 Roll Eric. Historia de las Doctrinas Econdémicas.-
México. Editorial Fondo de Cultura Econémica. 1980, pag.-
2717.

137 Rangel Couto Hugo. La Teoria Econémica y el Dere-
cho. México. Editorial Porrda, S. A. 1980. pag. 239
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CONCLUSIONES

1.~ Los recursos humanos son el pilar del desarrollo-

.y eficiencia de la empresa piblica y privada.

2.~ Su administracioén se refleja en el resultado de -

sus actividades.

3.~ Los aspectos sociales de la Administracién Pibli-

ca, son sus actividades a beneficio de la sociedad.

4.~ La administracidén desde sus inicios, y en la ac--~
tualidad es una clencia de gran ttilidad para la comuni-~

dad en sus actividades.

5.- La administracién de personal tiene como objetivo
primordial la satisfdaccidén, seguridad y el bienestar de -~

108 recursos. humanos.
6.- El sector putblico con la ayuda de la Administra--
cién de Recursos Humanas resuelve todos los problemas de~-

sus trabajadares, que surgen en sus relaciones de trabajo.

7.- El estudio de los recursogs humanos gue conforman-

cualquier aorganismo de trabajo, se refleja en su profesio
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nalismo para desempeflar sus labores. Lo cual es el fin -
principal de la naturaleza de la Administracién de Recur-

808 Humanos.

8.- El objetivo esencial de la Administracién de Re--
cursos Humanos, es tener personal bien capacitado, y que-
esté dispuesto a prestar su més ampliavcolaboracién para-

la realizacidn de los fines de la emprésa © ingtitucién.

9.~ La planeacidn de recursos humanos es vital, tanto
en las instituciones gubernamentales como en las empresas
privadas, ya que siempre es necesario establecer los obje
tivos, politicas y métoﬁos que se deben seguir en rela---

cién al personal.

10.~ El reclutamiento, séleccién e induccidén en cual--
quier organismo, constituyen; la base para tener el perso

nal adecuado para lograr sus metas.

11.- En las organizaciones publicas o privadas la capa
citacién y desarrollo de sus miembros, son. de gran Gtili-
dad para desempeiar sus labores cotidianas, y asi alcan--

zar sus objetivos.

12.- En cualquier empresa es necesario tener um progra
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ma de ascensos y traslados, para que su personal funcione

de manera dptima.

13.- La administracién de sueldos y salarios, represen
ta un estimulo muy importante para todos los recursos hu-

manos gue integran una empresa.

14 .- Todo ser humano, al tener seguridad en su trabajo,
asi como servicios sociales estard satisfecho consigo mig
mo trabajando de manera positiva, y cooperando para que -

se lleben a cabo los objetivos propuestos por la empresa.
15.- Las relaciones laborales entre institucién o em--
presa y trabajador, constituyen 1a base para que ambos -

funcionen adecuadamente en su beneficio.

16.- La economia de los recursos humanos, nos muestra-

su productividad como miembros de una organizacién.

17.- Los factores que influyen en el trabajo de los re
cursos humanos, determinan gue tan capaces son en su &rea

de trabajo.

18.- La educacién en cualquier persona determina su ha
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bilidad, para realizar su trabajo encomendado. Debido a -
que de tan habi)l gue sea serd la demanda que tenga como -

trabajador.

19.~- El ingreso de cualquier persona representa su pro
ductividad en_ las empresas, 'instituciones o establecimien

tos como elemento activo.

20.- El crecimiento econémico de un pais es el parame-
tro que nos muestra sus ingresos, productos, trabajo, pro

ductividad y capital.
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PROPUESTAS Y SUGERENCIAS

En el transcurso de este trabajo tratamos al recurgo-
humano como un ser humano, pero no en su constitucidén £i-
sica como carne, huesos, cabello, sino como un ser dotado
de cualidades, aptitudes experiencias, conocimientos., -
etc. Siendo lo m&s importante para las instituciones, em-
presas o establecimientos, debido a que redunda en benefi

cio de éstas, de é1 y de la sociedad en general.

Partiendo de este criterio,»el recurso humano desde -
su origen ha tenido una evolucién constante, lograda des-
de el primitivismo, hasta el dééarrollo intelectual, pro-

ducto de un proceso histérico.

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 actual que estd -
en la Administracién Pdblica tenga también cambios en la-
Administracién de Recursos Humanos, ya que de esto depen-
de el funcionamiento que ceadyuvara a los aspectos admi--
nistrativos y a los valores humanos dentro de nuestra Ad-

ministraciénvpﬁblica.

Es necesario emprender upa investigacién a fondo de -
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la historia de la burocracia en México, desde el punto de
vista de la psicologia social, esto es, gue nos trate de-
explicar el porque de cierto tipo de comportamiento indi-

vidual y colectivo en esta clase de empleados.

Un estudio en este renglén, seria sumamente itil para
aquellos que se dediquen a la Administracién Piblica como
profesién. Pero seria menos importante para otro tipo de-
profesionistas, como los sociélogos, psicélogos y los eco

nomistas, etc, ya que es su area de estudio.

En términos generales, se puede afirmar que no existe

ninguna investigacidn seria en este aspecto.

Contamos sclamente con ensayos mas o menos documenta-
dos; pero contaminados de vicios y sumamente parciales, -
no existe un criterio objetivo gue nos pudiera guiar en -

este camino.

Diremos entonces que irremediablemente debe ir ligado
al desarrollo propio del pais, La Administracién Pdblica-
va intimamente ligada a la cultura de una manera definiti
va de modo que su estudio del pasado, presente o enfocado
hacia el futuro, desde cualquier éangulo, nunca serd obso-

leto.
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Es importante también, realizar una investigacién a--
cerca de los factores motivacionales que impulsarén el -

trabajo a la burocracia mexicana.

Sabemos de antemano que el ser humano se comparta de-
acuerdo con el medio ambiente que le circunda, asi nota--
mos gue el burécrata de la Secretaria del Trabajo y Previ
si6n Social es diferente al del Departamento del Distrito
Federal, y estos son totalmente diferentes a los de la Co

misién Federal de Electridad, etc.

Solamente concciende a las personas, las podemos com-
prender y si las comprendemos estamos en condiciones de -

ayudarlas més positivamente de lo debido.

Desde el punto de vista del trab»ajo, el desarrollo in
dividual de los empleados es una tarea primordial de la ~
Administracion Pablica, lograr dicho desarrollo en las =
personas, significa que las instituciones lo estédn alcan-

zando también.

En Mé&xico actualmente no es posible éspexjar a que el-
desarrollo normal nos conduzca por un camino, es importan
te acelerarlo y esto quiere decir, que primeramente hay -

que definir muy bien lo gue queremos. Una 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 sdélo capacitacién cons-
tante, sino también implica una serie de aspectos como -
son: la educacidén de la actitud hacia el cambio, hacia -

nuevas tareas y hacia el deseo de crecer.

Es dificil que podamos dar la solucién mis satisfacto
ria 21 problema de la ineptitud, ineficiencia, deshonesti
dad, etc., que caracterizan a la burocracia. Podriamos a-

trevernos a decir que:

Un plan coordinado, uniforme y debidamente instrumen-
tado de formacidén técnica y de capacitacién para el servi
clo piblico deberia figurar de modo apreomiante, pucs re-=-
presentaria el esfuerzo més Gtil gue en México pudiera -
realizarse para conseguir la revolucidn de la eficiencia-

en el campo de la Administracidn Publica.

Toda relacion de trabajo y el proceso de produccién -
de una nacién estdn intimamente ligados a los recursos hu
manos de que dispone de una manera definitiva. Mientras -

mig calificada y mejor orientada se encuentre la fuerza -
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de trabajo, mas satisfactorios serén los resultados.

El objetivo de una administracién de personal no s6lo
debe consistir en la optimizacidén del trabajo humano, si-
no en la satisfaccion de las metas personales e institu--

cionales.

Las instituciones y los trabajadorcs estén ligados -
unos a otros de tal manera que serd un ajuste mutuo; éste
solamente se podrd lograr si se cuenta con un sélido pro-

grama de Administracién de Recursos Humanos.

El establecimiento de un programa de administracién -
dé 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 identificacién de objeti
vos para que se puedan implantar las funciones correspon-

dientes.

Para que las instituciones Privadas Y Publicas funcie
nen de una manera eficiente es necesario gue cuenten con-
el mejor recurso humano posible en materia de administra-

cién de personal para gue de esta manera se haga una me--
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jor planeacidn de recursos humanos, reclutamiento y seleg
cidn, traslados y ascensos, capacitacién y desarrollo, ad
ministracién de sueldos y salarios; y debe contar sobre -
todo en este medio, con la atencién especializada del ma-

nejo de informacién.

La época en que actualmente vivimos ha desarrollado -
una serie de técnicas y métodos que nos permiten manejar-
con mayor facilidad y precisién todos los problemas gue -

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 utilizacién de los recursos de que dispone

mos de una manera &ptima y con una légica sorprendente,

En relaci¢n a la economia de los recursos humanos po-
demos afirmar, que es el parametro que muestra la capaci-
dad, habilidades, aptitudes, conocimientos y experiencias
de los seres humanos como trabajadores en las institucio-
nes, empresas u organizaciones, tanto privadas como publi
cas, debido a que los ingresos percibidos por éstos deter

minan su nivel de vida econtmicamente en cualquier nacién.
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En términos geﬁerales podriamos concluir, gque el pre-
sente trabajo tubo como objetivo tratar a los recursos hu
manos como habiitantes o seres humanos, integrados por co-
nocimientos, habilidades, salud y motivaciones. Siendo su
enfoque hacia las organizaciones gubernamentales, asi co-
mo a las privadas, con el fin de lograr el bienestar del-

pajis y de la sociedad en general.
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