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INTRODUCCION

La comunicacion, como proceso informativo en el 4mbito de la administracion
siblica requiere estar inmersa de una constante transformacion, principalmente en el
rocesamiento, manejo y almacenaje de la informacién la que sin duda se produce
epitiendo los esquemas y caracteristicas sociales. Viéndose reflejada esta situacién
n el caso del que hoy me ocupo, el aspecto de las relaciones laborales de la
secretaria de Salud con sus trabajadores, mismo que se encuentra a cargo de la
Jireccidn del mismo nombre y que como se muestra en el cuerpo de este trabajo
:Xiste un notorio aletargamiento tanto en la realizacion de sus funciones, como en el
lcance de objetivos, ya que los procedimientos de operacién requieren de un radical

yroceso de actualizacion y modernizacion.

El Estado en la actualidad adquiere fundamental importancia en el campo de
studio, andlisis y de trabajo, ya que la dindmica a través de la cual, la sociedad
ecibe informacidn, hace propicia la permanente toma de decisiones que atiendan, de
orma acertada y rapida los nucvos ordenamientos y demandas sociales, ademas de
Jue hoy dia requerimos de un Estado centrado en sus funciones basicas, que sin duda
0N NUIMErosas y es por eso que resurge el problema de la racionalidad y eficiencia en

1 desarrollo de estos; es decir, en la relevancia de la funcidn publica.

Es claro ademas de que requerimos de procesos democraticos que garanticen y
ransparenten la eleccion de los gobiernos que de paso al trabajo de andlisis y disefio

e politicas y que no dejen impunes decisiones errdneas y gobernantes ineptos.

El Estado y 1a "Administracién Pablica", con sus drganos ejecutores replantean
ermanentemente sus estrategias y mecanismos de planeacidn, instrumentacion,
peracion y evaluacion, es aqui donde la informacion adquiere en estas
ircunstancias un relevante papel en virtud de que, ¢s a través de un eficiente proceso

wformativo, el que las dependencias gubernamentales toman decisiones eficazmente.




La Comunicacién de este modo, reclama para la Administracién Publica una
constante necesidad de optimizacion en el procesamiento, manejo y almacenaje de la
informacién, por otro lado y derivado del crecimiento y desarrollo desigual de la
sociedad, se observa a manera de reflejo en algunas dreas del sector piblico este
retroceso, tal es el caso, de la Direccion de Relaciones Laborales de la Secretaria de
Salud, en donde se observa de manera aguda un aletargamiento en los procedimientos
y en el adecuado logro de sus objetivos. De este modo, esta propuesta de
sistematizacion y automatizacion estd centrada en la creacion de un area de “Analisis
Y Seguimiento” que podremos denominar como Centro de Control de Gestidn, que
funcione come centro de acopio, organizacion, seguimiento, andlisis y control de la
informacién, como una via para alcanzar el objetivo de la comunicacion eficaz y

expedita al interior de esa Direccion de Relaciones Laborales.

Esta propuesta de un proyecto de Sistematizacion y Automatizacién de la
Informacién de la Direccidon de Relaciones Laborales no se enfoca tan sélo en el
ambito de la estructura orgénica, es decir, al establecimiento en el &mbito interno de
formas y mecanismos que permitan contar con la informacién necesaria para la
evaluacion permanente de las actividades realizadas, asi como para la toma de
decisiones, asunto que resulta fundamental en un ambito en donde la principal
funcion es la de instrumentar una politica laboral de implicaciones importantes para
el funcionamiento de esta area de la Secretaria, ya que, su adecuada operacion
permite que los diferentes conflictos laborales y sindicales, no obstruyan el

otorgamiento de los servicios de salud a la poblacion.

Para instrumentar la propuesta del proyecto de Sistematizacién y
Automatizaciéon de la Informacién de la Direccién de Relaciones Laborales se
plantea el objetivo de alcanzar mejores niveles de eficiencia y simplificacion,

cuestiones necesarias en tiempos en los que, la Optima utilizacion de todos los

recursos resulta indispensable.




Por otro lado, si bien es cierto, que en este momento ante los avances
tecnologicos es comtn reconocer como alternativa para cualquier proceso de
sistematizacion de la informacion, la utilizacién de equipos de computo con el
propésito de hacer mas eficientes todos y cada uno de los procesos. Resulta
importante €] mencionar que, en momentos de serias restricciones presupuéstales al
interior de las organizaciones gubernamentales, resulta dificil el adquirir equipos para
tal efecto, por tal razén, el proyecto que a continuacién se presenta, se realiza bajo la
perspectiva de una reorganizacion de funciones en el ambito de la estructura
organica, misma que, una vez implementada permita alcanzar altos niveles de
eficiencia y eficacia, asi como el evitar la repeticion de procedimientos de control, y
registro, pero sobre todo, acortar los tiempos para 1a realizacion de éstos, asi como,

en la obtencién de datos precisos e informes especificos.

Para la elaboracion de la presente propuesta, se planted la hipotesis inicial de
que con la implementacién de un programa de SISTEMATIZACION Y
AUTOMATIZACION DE LA INFORMACION permitira el optimo manejo de la
informacion de la Direccidén de Relaciones Laborales. Razon por la cual se diseiio
una estructura que permitiera esbozar como se podrd apreciar en el Capitulo 1, los
conceptos fundamentales de la Teoria General de Sistemas, la Teoria de la
Organizacion y la Reingenieria de Procesos, en el rubro de la relacién comunicacion-
informacién-administracion se ha dado por denominar Sistemas de Informacién
Administrativa, con el propésito de dar el marco teodrico de referencia que sirvid para
la realizacion de la propuesta concreta de Sistematizacion y Automatizacion de la

Informacion de la Direccion de Relaciones Laborales.

En ¢l Capitulo 2 de manera muy sintética sc ha resefiado la historia de la
Secretaria de Salud a nivel Administrativo, asi como su actual Direccion General de
Recursos Humanos y la Direccion de Relaciones Laborales, con el propdsito de
contextualizar historica y organicamente sus actuales funciones y actividades, asi
como, el conocer la diversidad y cantidad de las acciones y funciones que

actualmente se realizan,




El Capitulo 3, corresponde a la propuesta concreta, que si bien, seria
conveniente alcanzar un mayor nivel de profundidad y la revision detallada de todas
y cada una de las actividades y funciones que se incluyen en el proyecto, ha sido
necesario dado las caracteristicas del presente trabajo hacer solo referencia a la parte
=structural, operativa y funcional de la propuesta, sin dedicar un apartado para la
-evision de las caracteristicas de los diferentes tipos de informacién que por su indole

10 es factible de ser analizado en un trabajo con estas caracteristicas.




CAPITULO 1: LOS SISTEMAS DE INFORMACION
1.1 TEORIA GENERAL DE SISTEMAS

El concepto de sistema es observado y formulado al final de la década de los
veinte por Ludwing Von Bertalanffy, bidlogo alemén, quien lo propone como “una
nueva disciplina cientifica, que llamamos Teoria General de los Sistemas. Su tema es
la formulacién de principios validos para <<sistemas>> en general, relaciones o

<<fuerzas>> reinantes entre ellos™(").

Bajo esta perspectiva Bertalanffy, plantea que la perspectiva .actual de la
ciencia es la de la observacion y el analisis para explicar los fendmenos a partir de
actitudes que se ocupan de lo que se denomina “totalidad”, es decir, de los problemas

de organizacion.

La Teoria General de Sistemas se postula como “una ciencia general de la
totalidad, concepto tenida hasta hace poco por vago, nebuloso y semimetafisico. En
forma elaborada seria una disciplina légico-matematica, puramente formal en si
misma pero aplicable a varias ciencias empiricas. Para las ciencias que se ocupan de
<<todos organizados>>, tendria significacion analoga a la que disfruto la teoria de la
probabilidad para ciencias que se las ven con <<acontecimientos aleatorios>>; la
probabilidad es también una disciplina matemdtica formal aplicable a campos de los
mas diverso, como la termodinamica, la experimentacion biologica y médica, la

genética, las estadisticas para seguros de vida, etc.”(2)

Esta teoria, es una eficaz herramienta que propicia la explicacién de los
fenémenos que se suceden en la realidad, ademas de hacer posible la prediccion de la

conducta futura de esa realidad, "la Teoria General de Sistemas describe un nivel de

1 Bertalantfy, Ludwing Von. Teoria General de 1os Sistemas, Pag. 37

2 idem, Pag 37




construccion teérico de modelos que se sitia entre las construcciones altamente
generalizadas de las matematicas puras y las teorias especificas de las disciplinas
especializadas y que en estos ultimos afios ha hecho sentir, cada vez mas fuerte, la
necesidad de un cuerpo sistematico de construcciones tedricas que puedan discutir,
analizar y explicar las relaciones generales del mundo empirico. Segun Boulding ese
es el destino de la Teoria General de Sistemas. Por supuesto que no se busca
establecer una teoria general de practicamente cualquier cosa, unica y total, que

reemplace todas las teorias especiales de cada disciplina en particular"(?)

Para Bertalanffy “las metas principales de la teoria general de los sistemas” son:
1) Hay una tendencia general hacia la integracion en las varias ciencias, naturales y

sociales.
2)Tal integracion parece girar en torno a una teoria general de los sistemas.

3) Tal teoria pudiera ser un recurso importante para buscar una teoria exacta en 10s

campos no fisicos de la ciencia.

4) Al elaborar principios unificadores que corren <<verticalmente>> por el universo

de las ciencias, esta teoria nos acerca a la meta de la unidad de la ciencia.

5)Esto puede conducir a una integracion, que hace mucho falta, en la institucion

cientifica”(*)

La Teoria General de Sistemas propone dos enfoques complementarios que

501
k! johansen. Bertogho Oscar, Intreduceion  la Teoria Gereral de Sistemas, Pig. 20
4 Benalantly, Ludwing Voa, op cn., Pdg. 38




"El primer enfoque que es observar al universo empirico y escoger ciertos
fendmenos generales que se encuentran en las diferentes disciplinas y tratar de
construir un modelo tedrico que sea relevante para esos fendmenos. Este método en
vez de estudiar sistema tras sistema, se considera un conjunto de todos los sistemas
concebibles (en los que se manifiesta el fendomeno general en cuestion) buscando su

reduccion a un conjunto de un tamafio mas razonable" ()

Para este primer enfoque encontramos 4 fendmenos que sirven de parametros

de analisis y son:

a) las relaciones competitivas complementarias y parasitarias entre la
poblacion de diferentes especies (animales, bienes, clases sociales, o
moléculas),

b) la interaccién de un individuo de algin tipo con su medio es de
importancia universal para todas las disciplinas,

c) el crecimiento como una subdivision de la teoria del comportamiento
individual, como un aspecto importante de la conducta,

d) la teoria de la informacion y la comunicacion como parametro para el
desarrollo de nociones generales de estructuracion y mediciones
abstractas de organizacion. Definiendo a la informacion como una

disminucién de la incertidumbre.

"Un segundo enfoque posible para la Teoria General de Sistemas es
ordenar los campos empiricos en una jerarquia de acuerdo con la complejidad
de la organizacién de sus individuos basicos o unidades de conducta y tratar de
desarrollar un nivel de abstraccion apropiada a cada uno de cllos. Este es un

enfoque mas sistematico que el anterior y conduce a lo que se ha denominado

sistema de sistemas" (¢)

3 johansen,up it . Pig. 25
6 Ibidem pag 27




Es decir, a lo que se refiere en este enfoque es a encontrar un orden
lerarquizado de los diferentes sistemas, para tal efecto, Johansen menciona a
Boulding("} quien en 1956 publicé su propuesta de ordenamiento jerdrquico a través

del cual nos presenta lo siguiente esquema:

-primer nivel: Estructuras estaticas, (el modelo de los electrones

dentro del atomo)

-segundo nivel: Sistemas dinamicos simples (¢l sistema solar)

-tercer nivel: Sistemas cibernéticos o de control (el termostato)

-cuarto nivel: Los sistemas abiertos (las células)

-quinto nivel: Genético Social (las plantas)

-sexto nivel: Amimal

-séptimo nivel: El hombre

-octavo nivel: Las estructuras sociales (empresa, organizaciéon o
institucion)

noveno nivel; Los sistemas trascendentes (lo absoluto)

A través de esta jerarquia se refiejan los vacios presentes en el conocimiento
=mpirico y tedrico. También es posible observar que Boulding encuentra a la Teoria
General de Sistemas como un marco de referencia permanente para que las
lisciplinas estudien a los fendmenos bajo un cuerpo ordenado y coherente de

>ONOCIMIENtOos,

Es posible observar que vistos a través de la Teoria General de Sistemas los
endmenos naturales y sociales, adquieren un marco conceptual para la realizacion de
u estudio y analisis, sin perder de vista que, al estudiarlos en alguna de sus partes,
:stos mantienen de manera permanente, constante y vital un vinculo con su medio

ymbiente o entorno social, mismo que se conforma de sistemas proximos al

Boulding. “The Tomage”. Ann Arbor, The Unsversity of Michigan Press, 1956, en: Johansen Bertoglio, Oscar , Introduccsdn 2 1a Teoria
General de Sistermas, Pig. 27
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fenomeno y que de manera gradual tienen relaciones més difusas con otros sistemas,
hasta que dichos vinculos se van haciendo imperceptibles e irrelevantes para el objeto
de estudio.

Ahora bien, partiecndo del mismo marco conceptual es posible advertir que para
el estudio de cuaiquier objeto o fendomeno es necesario enmarcarlo en un sisterna y
definir fundamentalmente el objetivo, sus elementos y sus interrelaciones, asi como
el medio ambiente con el cual interactia de manera significativa y vital, propiciando
asi que se identifiquen tanto sus implicaciones como su naturaleza y su constitucidn

como parte de ésta.

Desde este punto de vista la Teoria General de Sistemas permite el analisis e

identificacion de:

a) el ¢dmo se relacionan los elementos constituyentes y €l para qué se
relacionan.
b) cuales son los elementos necesarios, y cémo interactian y sc relacionan

para determinar un resultado.
c) para qué, a partir de la busqueda de la razon de la existencia de algunas
o determinadas interrelaciones entre dos 0 mas elementos y cuales son

los demads elementos involucrados.

Por otro lado, si la definicion de sistemas es la de un conjunto de partes
interrelacionadas y dado que para el analisis de los sistemas ha sido necesario
establecer una subdivision, que ha dado origen a dos conceptos: los sistemas abiertos

y los sistemas cerrados.

Existen diversas posturas entre los estudiosos de la Teoria General de
Sistemas, que en general coinciden en esta divisién, aunque no asi en su definicion,

razén por la cual, hemos decidido apegamos a las caracteristicas que Von Bertalanffy




(*) enuncio en su Teoria General de Sistemas, va que la mayoria de los autores

concuerdan con éstas, e indican que:

-los sistemas abiertos son aquellos que s¢ interrelacionan con su medio vy,

-los sistemas cerrados son aquellos que no intercambian energia con su medio

Ejemplo de los primeros podria ser el hombre, quien para crecer, funcionar y
relacionarse, requiere de la energia que toma del medio ambiente a través del

oxigeno, los alimentos y la convivencia.

El universo, en la medida en que no tenga contacto o relacién con nada

exterior, es un ejemplo de los sistemas cerrados.

Entre las tendencias que buscan la aplicacion practica de la Teoria General de
Sistemas se encuentran basicamente fa Cibernética, la Teoria de la Informacién, la

Teoria de los Juegos y la Teoria de 12 Decision.

Por otro lado, st partimos de la definicion de sistema como "un conjunto de
partes coordinadas y en interaccidon para alcanzar un conjunto de objetivos"(®).
Encontramos en esta definicidon que cada una de las partes o elementos componentes
de un sistema poseen caracteristicas o atributos propios. Surge de este modo, el
concepto de sinergia, que se reficre a que el efecto del total es mayor que la suma de
los efectos independientes de las partes, Es decir, los sistemas son disefiados para
alcanzar propdsitos u objetivos especificos, de modo tal, que cada una de las partes
que constituye un sistema serd considerada como un subsistema que se encuentra
funcional y estructuralmente dentro de él y que posee sus propias caracteristicas y

objetivos que se asocian a las funciones del sistema. El concepto de sinergia nos

8 Tomade de Johansen Bertoglio, Oscar, Introduceron 2 la Teoria General de Ststemas, Pag. 68

) Johansen, Bertogho Oscar, Introduccion a la Teoria General de Sistemas, Pag, 54

13




refiere de este modo a la necesaria coordinacién y organizacion de los subsistemas

para que, el sistema funcione de manera adecuada.

Para que un sistema alcance sus propdsitos u objetivos, debiere efectuarse en é|
la realizacién de un trabajo, por lo tanto, requiere de energia, misma que recibe a
través de una corriente de entrada de las formas mas diversas de energia.

Encontramos de este modo otro concepto denominado entropia.

La Ley de la entropia aparece en la Teoria General de Sistemas, como un
"concepto que proviene de la fisica, la segunda ley de la termodinamica, segun la
cual existe una tendencia natural de los cuerpos a pasar de distribuciones menos
probables a otras mas probables, es decir, al caos, el desorden y la

desorganizacion”.(19)

La Teoria de la Informacién refiere el concepto de informacion como "una
cantidad mensurable, mediante la expresion isomarfica con la entropia negativa en
fisica... los matematicos que han desarrollado esta teoria han llegado a la conclusion
de que la formula de la informacion es exactamente igual a Ja formula de la entropia,

solo con el signo cambiado, de donde se deduce que: informacién = - entropia"(*')

Todos los sistemas tienen una caracteristica comun que es la entropia, y en el
caso de los sistemas sociales se requiere especial atencion en lo relativo a este
concepto, ya que, dadas sus caracteristicas de organizacion, transformacién y
evolucién, a través del tiempo los elementos que los constituyen tienden a cambiar su
distribucién hacia el estado mas probable, que en este caso es el desorden y la

desorganizacion.

10 Ibidem, Pig. 94
11 Johansen, Bertoglio Oscar. Intreduccién a la Teoria General de Sisternas, Pag. 29




Los sistemas abiertos o vivos, logran mantener un nivel bajo de entropia,
debido al permanente intercambio de energia con otros sistemas y con su medio. Es
decir, mantienen una corriente de entrada, la transforman y luego la exportan al
exterior. De modo tal que, a través de este permanente proceso de consumo,
ransformacion y exportacion de energia el sistema se mantiene dentro de un marco

razonable de organizacion.

En cl caso especifico de la informacién, dentro de un sistema social,
=ncontramos que, "las informaciones son comunicadas a través de mensajes que son
oropagados desde un punto (fuente) a otro (receptor) dentro del sistema social, a
ravés de los canales de comunicacién y utilizando diversos medios"(12).

Durante este proceso las informaciones quedan expuestas a la deformacion o

nodificacion de la informacion, es decir, "{a desorganizacion”.

Por otro lado, observamos que, la informacion tiende a disminuir en el proceso
nismo de transmision, esta perdida se considera entropia y si la informacion por si
nisma se considera una disminucién de la incertidumbre, la informacion es
ieguentropia o entropia negativa, misma que disminuye la posibilidad de desorden y

lesorganizacion dentro del sistema.

March y Simon plantean la siguiente hipdtesis: "Mientras mayor sea la
ficiencia de la comunicacién (..) dentro de una organizacién, mayor sera la

olerancia hacia la interdependencia™('%)

En otras palabras, la adecuada operacién de un sistema esta directamente
isociada con su capacidad de mantener un dptimo esquema operativo de limitacidn,

eleccion y organizacion del proceso de comunicacién e informacién,

2 Ibvdem, Pag. 104
3 Temadu de Johansen, Bertoglio Oscar, Introduccion a 1a Tearia General de Sislemas, Pag. 107




De modo tal que, y a manera de resumen la Teoria General de Sistemas,
aparece como un esqueleto de la ciencia que provee el marco de referencia o una
estructura sistémica tedrica, con el propésito de que diversas disciplinas puedan ser
orientadas e integradas, al tiempo en que se hacen mutuamente provechosas. Esta
Teoria General de Sistemas, es una serie sistematica de postulados que describen el
comportamiento de cualquier clase de sistemas y permite predecir su acontecer
futuro. Es finalmente, como lo plantea su autor, I.. Von Bertalanffy, un nuevo
enfoque sobre la unidad de la ciencia y una clasificacién de los sistemas con base en
su estado de desarrollo.

1.2.-TEQRIA DE LA ORGANIZACION

Como pudimos observar en el inciso anterior la Teoria General de Sistemas,

nos permite hacer la enunciacion de los siguientes postulados o axiomas:

- Principio de la integracion: El sistema como un todo indisoluble que esta
integrado por partes interrelacionadas, inter-actuantes e independientes, de tal
manera que ninguna parte puede ser afectada sin afectar a las otras partes.

- Principio de subordinacién: El todo es primario y las partes son secundarias. El
papel que juegan las partes depende del proposito para el cual existe el todo.

- Principio de la dependencia: La naturaleza de la parte y su funcidn, se derivan
de su posicién dentro del todo y su conducta es regulada por la relacion del
todo con la parte.

- Principio de unidad: El todo se conduce como una unidad, no importando lo
complejo que sea.

- Principio de la estabilidad: La identidad del todo y su unidad se preservan,
pero las partes cambian. El todo se renueva en si mismo constantemente a
través de un proceso de transposicion.

- Principio de jerarquia: Los sisternas estdn reJacionados en forma jerarquica.

Las partes de un sistema pueden ellas mismas ser sistemas (subsistemnas de un
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sistema mayor) y las partes de éstos, pueden, asi mismo, ser sistemas,
constituyendo una jerarquia de sistemas.

- Principio de la organizacién: El todo es mas que la suma de las partes. La
organizacion confiere al agregado caracteristicas diferentes de las de los
componentes, considerados en forma individual, que a menudo no aparecen en

estos tltimos.

Para el desarrollo de este inciso ¢l principio de la organizacién enmarcado por
la Teoria General de Sistemas adquiere una singular importancia en la medida en que
¢l desarrollo de la Teoria de la Organizacion se apoya de manera importante en los

fundamentos de la Teoria General de Sistemas.

Gustavo Quiroga Leos, nos dice en su libro “Organizacion y Métodos en la
Administracién Pablica” que los principales autores de la Teoria de la Organizacién
son Taylor con el postulado de la administracion cientifica, la escuela organicista de

Fayol y la organizacién burocratica de Weber.

Quiroga nos plantea que “la administracion cientifica de Frederich W. Taylor
(Estados Unidos) al igual que la de Henri Fayol (Francia) tiene su origen en el
estudio sistematico de los problemas de la administracidn, su propuesta se origina en
atencion al acelerado y desordenado crecimiento de las empresas, asi como a la
necesidad de aumentar la competencia y eficiencia de las organizaciones bajo la

sombra de la Revolucion Industrial”(14)

Nos dice que ¢! principal instrumento conceptual que utiliza la administracién
cientifica consiste en la aplicacién del método cientifico al estudio de la
administracién y en particular a la tarea del obrero. Es decir, transformar un cuerpo

de conocimientos estructurados y sistematizados en principios generales de

4 Quiroga |.cos, Gustavo, Qrgamzacion y Métodos en la Admenistracién Piblica, Pag. 98




idministracion, con el propésito de obtener mayores niveles de productividad y el

naximo de eficiencia.

De este modo para Taylor, la administracién cientifica es considerada como
ina "revolucién mental”, para alcanzarlo es indispensable el estudio de tiempos y
novimientos y la elaboracion de una organizacion basada en la discusion del trabajo,
:n el ambito fisico por parte de los niveles inferiores y a nivel mental por parte de los

firectivos.
[aylor elabora cuatro principios fundamentales:

.- El desarrollo de una verdadera ciencia, que sustituye a los métodos de trabajo
tradicionales. Se refiere a la necesidad de sustituir el conocimiento empirico
por ¢l cientifico mediante la aplicacion del método cientifico de observacion y
control de variables en la experimentacién y formulacion de leyes generales.
También se consideran aqui la especializacién maxima y la adecuacién de
procedimientos laborales, asi como el desarrollo de un sistema de sueldos y
salarios basado en los incentivos, Ademas Taylor propone la division del
trabajo, a través de la planeacidn y el control, mismos que deberan estar a

cargo de los trabajadores.

.- La seleccion de los trabajadores con base en los criterios cientificos.-Se deberd
observar un programa de reclutamiento y seleccion del trabajador con base en
cada una de las especializaciones del trabajo, es decir, el esquemna de buscar el

personal idéneo para cada puesto.

.- La educacion y desarrollo cientifico del obrero.- La capacitacién debera ser
fundamental para la realizacion de un trabajo eficiente y sobre todo
especializado. El trabajador se debe capacitar antes de ocupar el puestio y de

manera permanente y sisternatica se debera actualizar,
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4.-  La cooperacion estrecha y comprensiva entre la direccion y el personal.- Este
principio supone que el trabajo de la organizacién deberd estar basado en
reglas 0 normas administrativas, implementadas y descubiertas a través del
método cientifico. L.os obreros deben cooperar en su aplicacion y seguimiento,
de manera tal que la prosperidad de la organizacion implicara por consiguiente
la prosperidad del obrero.

La escuela organicista, también llamada escuela anatémica y fisioldgica de la
organizacién es iniciada por Henri Fayol que al igual que Taylor, intentd generar
principios generales de administracion, mediante el empleo del método cientifico. La
diferencia fundamental es que Taylor parte del anilisis del obrero en su puesto y
Fayol parte del anélisis de las funciones de la gerencia. Los principios fundamentales
de Fayol son asi aplicables a todo tipo de organizacion: gubernamental, militar,

religiosa, productiva, etc.

La principal preocupacién de estos postulados es la de aumentar la eficiencia
de la empresa u organizacién "mediante la forma y disposicion de los organos
componentes y de sus interrelaciones estructurales”('$). Es decir, la estructura y el

funcionamiento de la organizacidn son factores determinantes para alcanzar la meta

de eficiencia.

En su obra “Administracion Industrial y General”, Fayol determina las

actividades basicas de una empresa en seis categorias y bajo una estructura piramidal:

.- Técnicas {la produccion)

2.- Comerciales (las compras, las ventas y los intercambios)
3.-  Financieras (el uso 6ptimo del capital)
4.-  Seguridad (la proteccion de la propiedad, los insumos y el personal)

5.- Contables (las estadisticas y los controles)

L5 bidem, Pag. 100




6.-  Administrativas (la planeacion, la organizacién, el mando, la coordinacién y el
control)

Su obra dividida en tres apartados toca los que él considera los aspectos
fundamentales que deben atenderse en el manejo de una empresa y son:

a) Cualidades y preparacion de los administradores:

-fisicas: salud y vigor

-mentales: habilidad para entender y aprender, criterio, fortaleza mental y
adaptabilidad.

-morales: energia, firmeza, disposicién de asumir responsabilidad,

iniciativa, lealtad, tacto y dignidad.

-culturales: conocimientos generales, distintos a los técnicos.
-técnicas: conocimientos propios de las funciones desempefiadas
-experiencia: misma que debera ser obtenida con el trabajo

b)  Los principios generales de administracion, seglin Fayol son:

-division del trabajo; autoridad y responsabilidad; disciplhina; unidad de mando;
unidad de direccidn; subordinacién del interés individual al interés general,
remuneracion personal; centralizacidn; cadena escalar; orden; equidad; conservacion
del personal; iniciativa; espiritu de grupo.

)  Los elementos de la administracion, Fayol define asi a los elementos del

"

proceso administrativo y que son:

-planear: elaborar un programa de accion

-organizar: constituir el doble organismo material y social de la empresa
dingir: la guia y orientacion adecuadas del personal

coordinar: coordinar todos los actos y esfuerzos colectivos
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-controlar: verificar que todo trabajo y accién ocurra de acuerdo con las

reglas y normas establecidas, asi como con las ordenes impartidas.

La organizacién burocratica, de Weber, nos indica que "el desarrolio del
capitalismo exige una administracién mediante la cual se puedan prever
decisiones"('¢). De este modo la empresa capitalista no puede ni debe acoplarse a una
administracién de tipo patriarcal, sino que necesita una administracién eficiente, que
se enfrente y adapte a los cambios que presupone el desarrollo mismo del capitalismo
en una sociedad cada vez mas industrializada. Weber sefiala que "la burocracia es un

sistema juridico-politico abstracto, formal y previsible"(!7).

La organizacién burocritica se deriva de este modo a cada tipologia de
dominacion, se le asigna un tipo determinado de organizacién. En el caso de la
dominacién legal corresponde a una organizacion burocratica. Weber considera a este
tipo de organizacidn como la mas eficiente, ya que, mediante el desarrollo de regtas
impersonales se prevén en detalle las funciones y por medio de la seleccion de
personal, basada en su competencia técnica, se puede alcanzar la meta de mas alto

grado de eficiencia.

De este modo, podemos observar que a través de los principales exponentes de la
escuela sociologica de las organizaciones, se trata de conocer y analizar todas y cada
una de las motivaciones de los individuos, sus conflictos, el proceso en la toma de
decisiones y de los fendémenos de reforma y de resistencia al cambio, y sobre todo los

mecanismos de poder dentro de las organizaciones, desde diferentes perspectivas.

Vista de este modo la Teoria de las Organizaciones, nos permite realizar un

analisis tomando en cuenta los elementos de accién que intervienen, los objetivos

16 Ibidem, Pig. 103
17 Ibidem, Pig. 103
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especificos de la organizacién que se estudia y fundamentalmente, cuiles y como se

mstrumentan los mecanismos de analisis e intercambios de informacion.

Por otro lado y si bien es cierto que las teorias y conceptos expuestos en el
presente capitulo han sido hasta los afos 80’s los principios observados por los
aparatos administrativos de las organizaciones del sector piblico y de las empresas,
¢s a partir de estos afios que surge mundialmente la inminente necesidad de buscar
nuevas formas de promover y generar el desarrollo global entre las naciones, se
buscan entonces los mecanismos para hacer mas competitivas las economias

nacionales y regionales.

Ademads las transformaciones sociales han sido fundamentales para generar de
manera cada vez mas amplia procesos de participacion social tanto para la toma de

decisiones como para la evaluacion y supervision de la gestion gubernamental.

Resulta de este modo necesario que los aparatos administrativos publicos y
privados se adecuen a las nuevas necesidades sociales, surgen entonces las nuevas
tecnologias, la reestructuracion de las sociedades y los mercados que sugieren una
nueva actitud ante la organizacion del trabajo, misma que permita a través de la

reinvencion de las organizaciones asumir de manera frontal la nueva realidad social.

Las condiciones antes enunciadas sugieren la busqueda de nuevas corrientes de
ideas, uno de los precursores de éstas es Michael Hammer, ex profesor del Instituto
Tecnologico de Massachussets, quien se considera el iniciador de lo que actualmente
s¢ denomina “Re-ingenieria” y que expresa de manera contundente el concepto central

del método en la frase “No automatice, borre”, (Don’t automate, obliterate)'s,

Michael Hammer y James Champy en su libro denominado “Reingenieria”

definen a ésta con tres palabras: “empezar de nuevo”, esto itmplica no buscar la

18 Hammer Michael, Reenginnering work: dor’t automate. ebliterae. Harvard Business Review, Juho-agoste 1990,



mejora de las instituciones o empresas dejando estructuras afiejas y poco funcionales,
significa que de manera drastica se aparten las organizaciones de la tradicional
manera de realizar los procedimientos, su propuesta central es que “ya no es
necesario ni deseable que las empresas organicen su trabajo en torno a la division del
trabajo de Adam Smith. Los oficios orientados a las tareas son obsoletos en ¢! mundo
actual de clientes, competencia y cambio. Lo que las compaiiias tienen que hacer es
organizarse €n torno al proceso™, tal y como lo define Jeffrey N. Lowenthal en su

libro Reingenieria de la Organizacion.20

Encontramos 4 palabras clave que definen los principios de la Reingenieria y que

50121

¢ Fundamental.-La reingenieria determina primero qué debe hacer una
compaiiia; luego, como debe hacerlo. No da nada por sentado. Se olvida por
completo de lo que es y se concentra en lo que debe ser.

» Radical.-Al hablar de reingenieria, redisefiar radicalmente significa descartar
todas las estructuras y los procedimientos existentes € inventar maneras
enteramente nuevas de realizar e! trabajo. Redisediar es reinventar €l negocio.
no mejorarlo ni modificario.

e Espectacular.-La reingenieria no es cuestion de hacer mejoras marginales o
increméntales sino de dar saltos gigantescos en el rendimiento... Se debe apelar
a la reingenieria Unicamente cuando exista la necesidad de volar todo. La
mejora marginal requiere afinacion cuidadosa; la mejora espectacular exige
eliminar lo viejo y cambiarlo por algo nuevo. '

s Procesos.- Aunque es la palabra mas importante de las cuatro, también es la
que les da mas trabajo a los gerentes corporativos. Muchas personas de

negocios no estan “orientadas a los procesos”; estan enfocadas en tareas.

9 1.a delinicion de Proceso en la Reingenieria se define come *' un conjunto de actividades interrclacionadas de trabajo, cada cual con
insumos prescritos. Una serie de actividades convierte los insumas, que pucden ser maleriales, equipo. otros objclos tangibles o diversos
tipos de mformacion, en un rendimiento que s¢ proporcionan al receptor™,

{] Jeffrey N. Lowenthal, Reingenieria de Ya Organizacién. Enfoque Sisternatico para la Revitalizacion Corporativa, Ed. Panorama, Primera
Edicion 1999, pig. 95
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oficios, en personas, en estructuras, pero no en procesos. Definimos procesos
de negocios como un conjunto de actividades que recibe uno o més insumos y

crea un producto de valor para el cliente.

Como en las paginas anteriores observamos el desarrollo y administracién de las
rganizaciones, se ha cenirado de manera histérica en torno a la definiciéon de
erarquias de cardcter piramidal, es decir, cadenas de mando con tramos de control
lue determinaban niveles y dependencias. Estas estructuras organicas no
iecesariamente desarrollan funciones diferentes, sino por el proceso de division del
rabajo, en muchos casos pueden existir duplicaciones funcionales debido a las

ibicaciones geograficas, ambitos de atencidn, etc.

De este modo las estructuras han crecide de acuerdo al crecimiento de las
yrganizaciones, sin un planteamiento adecuado que defina las misiones y las
unciones, por lo tanto, se encuentran organismos que no responden de manera eficaz
1 las necesidades de 1a organizacion, con un exceso de personal, en todos los niveles.
idemas de espesos grupos de asesores, coordinadores, evaluadores y revisores que en

calidad no agilizan, sino entorpecen la dindmica de estas organizaciones.

A partir de la perspectiva de la Reingenieria de Procesos, podemos observar el
lesarrollo de “organizaciones matriciales”, en las cuales se descarta el esquema
erarquico a través de “jefes” y lo reemplaza por matrices definidas como un
esquema orgdnico que incluye no sélo una estructura de comando multiple, sino
necanismos de apoyo relacionados y una cultura organizacional, con modelos de

omportamiento asociados” 2.

Por otro lado, observamos que la parte correspondiente al desarrollo de las
unciones denominadas de "inteligencia", dependen de lo eficiente y eficaz que

esulte el subsistema de informacion que posea la organizacién, de modo tal que.

) Davis, Stanle My Lawrence, Pau) R.. Matrix. Addison-Wesley Publishing Company, 1997.



resulta no sélo necesaria la implementacién de un proceso informativo-
comunicativo, fundamental para la supervivencia y desarrollo de la organizacidn,
sino también su capacidad de proveer elementos relevantes, verdaderos, acertados y

criticos, para la adecuada toma de decisiones.
1.3.- LOS SISTEMAS DE INFORMACION ADMINISTRATIVA

Bajo el esquema y los principios fundamentales de la Reingenieria de
Procesos, observamos que es necesaria la aplicacion de nuevas formas o principios
que guien la elaboraciéon conceptual de los procesos, incluidos en éstos los
mecanismos de control y manejo de la informacién, para tal efecto, Hammer expone

brevemente los siete principios como pasos fundamentales:

1. Organizar por objetivos y no por tareas.- Una persona es responsable
de todos los pasos de un proceso, razén por la cual disefia su trabajo en
relacidn con el objetivo, en lugar de considerar tareas aisladas o
parciales.

2. Los usuarios de los resultados de un proceso ejecutan dicho
proceso.- La organizacion del trabajo ha sido historicamente planteada
sobre la base de la divisidon y especializacion del trabajo, creando la
dependencia entre las diversas areas de las organizaciones tanto
administrativas como productivas. Los procesos redisefiados cuentan
con nuevas herramientas informaticas que permiten el intercambio de
informacion de manera inmediata, reduciendo l!a necesidad de
supervision, gastos, ademés de eliminar los mecanismos de control \
coordinacion. En resumen, se les provee a los que ejecutan los procesos
de la capacidad de decidir sobre la operacién de éstos procesos.

3. Unificar las tareas de procesamiento de la informaciéon con el
trabajo que realmente produce la informacién.- Las antiguas normas
de la division del trabajo propiciaban la incapacidad de que todos los
niveles de una organizacion conocieran y sobre todo actuaran de acuerdo
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a la informacién que ellos mismos producen y que otras éreas
concentraban, la propuesta bajo el esquema de la reingenieria de
procesos, permite a todas las dreas generar informacién de la cual ellos
disponen de manera inmediata para la toma de decisiones por los
responsables del proceso mismo, sin esperar a que, desde la parte mas
alta de la piramide organizacional regresara la informacién procesada,
asi como, las decisiones o la solucién de los problemas.

. Tratar recursos geograficamente dispersos como si fueran
centralizados.- Los  planteamientos de  centralizacion y
descentralizacidn han sido un conflicto histérico en las organizaciones.
Para alcanzar la descentralizacién ha sido necesaria la creacion de
estructuras burocraticas mas amplias (mas recursos humanos, inversion
en equipos ¢ instalaciones, servicios, etc.), previendo la mejor atencion
de los clientes y usuarios de estos bienes o servicios. Actualmente, al
contar con bases de datos, redes de comunicacion, sistemas de
procesamiento de informacién a gran velocidad, es posible disminuir los
costos burocraticos para la ampliacion geografica de puntos de
produccion y atencidn.

Vincular actividades paralelas en [ugar de integrarlas en sus
resultados. — El principio de la reingenieria propone establecer vinculos
entre funciones paralelas y coordinarlas mientras sus actividades estan
en curso y no al terminar el proceso. Esta coordinacién puede
concretarse mediante el uso de bases de datos en sistemas en linea y los
recursos de comunicacién a distancia actual.

. Asignar poder de decision donde se ejecute el trabajo y establecer
controles en el proceso.- En las organizaciones en donde los que
gjecutan los trabajos no son los que controlan y toman las decisiones
sobre éste, 1a estructura jerarquica gerencial, ha considerado limitados en
conocimientos y habilidades a los operadores, de modo que, ha sido
necesario contar con contadores, auditores y supervisores, que registran

y controlan tanto la informaciéon como el trabajo realizado. Bajo el
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principio de la reingenieria de procesos son quienes ejecutan el trabajo
quienes deberdn también tomar decisiones y en el curso del proceso
incorporar sus propios controles. De este modo las estructuras
Jerarquicas se podran comprimir y crear estructuras horizontales. Todo
esto ayudados por la nueva tecnologia donde la informacion puede
ingresar y procesar datos a través de sistemas expertos, dentro de ciertos
limites, y proveer del conocimiento y la informacién necesaria a los
operadores directos de los procesos, para que sean ellos los responsables
de la acertada toma de decisiones.

7. Capturar informacién sélo una vez y en su fuente original.- A partir
del surgimiento de las computadoras los procesos de almacenaje y
control de la informacion resultaban dificiles de transmitir a todas y cada
una de las areas de una organizacidn, en donde ademas, se manejaban
formatos, prioridades, y requisitos de datos diferentes, generando asi una
gran cantidad de errores, ineficiencias y sobre todo demoras en cada una
de las funciones asignadas a las distintas dareas. Actualmente y a través
del gran desarrollo tecnologico en los procesos informaticos es posible
ingresar datos, almacenarlos, procesarlos, transmitirlos, seleccionarlos,
depurarlos, ordenarlos, etc., casi de manera instantdnea, siendo esta una
herramienta fundamental en los procesos de reingenieria, toda vez que.
no se hacen necesarias estructuras para el control y manejo de ia
informacién, sino que, de manera paralela todos los responsables de los
procesos pueden compartir la misma informacidn al mismo tiempo y asi

unificar los criterios para la toma de decisiones.

Como se puede observar, para todas las organizaciones es de vital importancia
establecer canales de comunicacion y transmision de informacion, es decir una red de
comunicaciones e informacion, que les permita a todos y cada uno de sus integrantes
funcionar de manera adecuada y sobre todo realizar una toma de decisiones acorde a

Jas circunstancias especificas de la organizacion o de su ambito de accion.
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Este constante flujo de informacidn, datos y cifras, constituye un permanente
registro de situaciones cotidianas de todos y cada uno de los elementos que afectan o
intervienen en ¢l crecimiento, consolidacién y supervivencia de las organizaciones.
Visto de otra manera, una de las principales actividades de éstas consiste en generar,
organizar y procesar INFORMACION es de diversas indoles y proveer de los
¢lementos necesarios a los dirigentes a fin de que la toma de decisiones se realice de

manera adecuada.

Es de este modo indispensable para cualquier organizacion, el contar con lo
que se ha dado nombrar por algunos autores un SISTEMA(») DE INFORMACION
ADMINISTRATIVA que proporcione de manera alterna datos exactos, oportunos y
significativos, con el objetivo de planear, organizar, instrumentar, evaluar y controlar
las diversas acciones, asi como, tomar las medidas correspondientes a fin de elevar

los niveles de productividad, eficiencia y eficacia.

Los elementos que forman parte de un sistema de informacidon son como ya se
dijo anteriormente; solo son datos, mismos que por su esencia no afectan ni
condicionan ningln tipo de comportamiento o beneficio, sino que es hasta su

recuperacion, analisis y contextualizacién, que puede definirse como informacion.

Observamos de este modo que, el proceso de comunicacidon en una
organizacién moderna (con estructuras horizontales), es indispensable para lograr una
adecuada coordinacion de esfuerzos y por consiguiente alcanzar la mision, la vision y
los objetivos planteados para la organizaciéon, “unificando las tareas de
procesamiento de la informacién con el trabajo que realmente produce la
informacion”, tal y como lo plantea Hammer en los principios de la Reingenieria de

Procesos.

pA Considerado para los efectos del presente trabajo al sistema como un conjunto de procedimicntos, procesos. métodos, rutinas. IECNICS ¥
mecanismos unidos por una interaccién regulada para constituir un todo organizade.
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Por otro lado y toda vez que, los elementos basicos que intervienen en el
oroceso de la comunicacion, que son: emisor, mensaje, canal y receptor, y que
endran las siguientes caracteristicas:

emisor: el cual debe manejar contenidos informativos reales

separados de toda subjetividad.

mensaje: es el contenido o lo que se pretende informar, este
debera conocerse a fondo y debera ser tan claro que se pueda
transmitir la misma idea de diferentes formas y con diferentes
palabras. Deberd cubrir los requisitos de credibilidad, utilidad,
claridad, continuidad, consistencia y adecuacién al medio. Es
decir, propiciar el maximo de efectividad, sin que esto implique

un gran esfuerzo para él receptor.

canal: es el medio (oficios, memorandum, cartas, equipos
electronicos tcléfonos, informes, minutas, expedientes, etc.) a
través del cual se relacionan las lineas de autoridad, atendiendo a
la complejidad de la estructura jerarquica (verticales ascendentes
y descendentes, horizontales o de coordinacién), situacion que
implica en si misma parte de la planeaciéon administrativa y la

estructuracion de los canales tanto a nivel formal como informal.

receptor: es quien recibe y capta la informacion transmitida, la
recepcion e interpretacion de los mensajes depende del contexto
del receptor, tal es el caso de su cultura, situacién social y status.
De la habilidad comunicativa del receptor, depende que el emisor

obtenga lo que se denomina retroalimentacion.

A partir de estos 4 conceptos podremos definir los procesos que conforman un

istema de comunicacion e informacién:



La captacién de datos, que se refiere a la entrada de datos e informacion al

sistemna.

El procesamiento, se refiere a la codificacién, organizacién, seleccion,
depuracidn, correlacién y transmision de datos, asi como a su almacenaje y

recuperacion.

La retroalimentacion, se refiere a los canales de informacién que transmiten
los datos procesados en la fase de captura, cada punto de analisis, toma de
decisiones, transmision de indicaciones, controles, salida de informacion y

resultados.

Es el proceso de retroalimentacion el que permite el analisis y revision de
manera permanente de las normas, planes, condiciones de funcionamiento y
operacion. Ademas de la revisiéon y seguimiento especifico de los resultados

obtenidos.

La toma de decisiones y el control, estan estrechamente vinculados con todos
y cada uno de los puntos anteriores, son estos los que proporcionan los
elementos de diagndstico de los procedimientos, acciones y metas. Son los que
proveen de elementos suficientes para el optimo seguimiento y control de las

acciones desarrolladas y del alcance de los objetivos especificos.

Las caracteristicas que se deberdn considerar para el disefio y funcionamiento un

sistema de informacién son:

l.-
2.-
3.-
4.-

cuales son los objetivos de la implementacion del sistema
qué caracteristicas y cantidad de datos se necesitan
cdmo se procesaran y donde se almacenaran

en qué momento se requieren y tiempos de accion concretos
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5.~ quién o quiénes los necesitan

5.-  donde se necesitan

7.-  en qué forma se necesitan

B.-  cuantos y cuales son los niveles de acceso a la informacién

9.-  para qué se necesitan

0.- qué costo tienen

l.- qué importancia tienen los datos en el ciclo de procesamiento, es decir
jerarquizar

2.- cudles son las condiciones que permiten la retroalimentacion del sistema.

3.- cudles son los mecanismos que permitirin la depuracién, evaluacion,
mejoramiento y adaptacion del sistema a las nuevas necesidades de

informacién, procesamiento y obtencion de resultados.

La Reingenieria de Procesos, nos indica que la planeacién es un proceso
undamental para las organizaciones que pretenden modificar su desempefio
yrganizacional, para tal efecto es necesario considerar los tres niveles generales que
on el pronostico (pretende anticipar tendencias futuras desarrollando la vision, la
nision y los principios rectores basandose en las competencias esenciales de la
rganizacion), la planeacion estratégica (decide de qué manera caminarda la
rganizacion para alcanzar la vision de futuro de 5 a 10 afios, con base en la direccion
/ posiciones existentes); y la planeacion de operaciones (detalla la forma en que la
rganizacion pretende alcanzar el futuro, es decir, define las actividades que

ealizaran las areas de la organizacion para alcanzar el plan estratégico.)

En México, desde 1952 a la fecha se han disefiado acciones de gobiemo
ncaminadas a hacer mas eficiente la organizacion y funcionamicnto de la
dministracion publica®, encontramos que del periodo; 1952-1958 se genera la
“omisién Nacional de Inversiones y el Programa Nacional de Inversiones; 1958-
964, 1a Ley de Secretarias y Departamentos de Estado y ¢l Plan de Accion Inmediata

{ Sin que, necesariamente €5tos esfucrzos de diseda e implemeniacion necesanamente nos hubiesen 1levado como pais por un camino acertado
para alcanzar la eficacia y eficiencia pretendidas.



1962-1964, aunado a la creacién de la Secretaria de la Presidencia y Patrimonio
icional y de la Comisién Intersecretarial para la Planeacién Economica y Social:
64-1970, la Comision de Administracién Publica; 1970-1976 las Bascs para el
ograma de Reforma Administrativa, asi como la creacién de los Comités
omotores de Desarrollo (COPRADES), la Comision de Recursos Humanos y la
reccion General de Estudios Administrativos; 1976-1982 la Ley Orgéanica de la
iministracién Piblica Federal, la Secretaria de Programacion y Presupuesto, la
sordinacién General de Estudios Administrativos, los Convenios Unicos de
ordinacion y el Sistema Nacional de Coordinaciéon Fiscal; 1982-1988 la
pedicién de la Ley de Planeacion y la Ley de Responsabilidades de los Servidores
iblicos y entidades paraestatales, la Secretaria de la Contraloria del Gobierno
.deral, 1a Unidad de Modernizacién de la Administraciéon Puablica Federal,-y en
0yo a los mecanismos de participacidn social, la modificacién al articulo 115
nstitucional; 1988-1994 la creacion de érganos auténomos y programas de
rticipacion ciudadana, el Programa de Simplificacion Administrativa 1989-1994, la
ireccion General de Simplificacion Administrativa y €l Programa de Modernizacion
- la Empresa Piblica; 1994-2000 la creacion de la Secretaria de la Contraloria y
esarrollo Administrativo, la Umidad de Desarrollo Administrativo el Programa de
odernizacién de la Administracién Publica, las Bases de Coordinacién, la
etodologia de Modernizacion, la Nueva Estructura Programatica y los Programas
- Capacitacion en Calidad 25; 2000-2006 en el Plan Nacional de Desarrollo se
finen los Objetivos Rectores y Estrategias? que nos dice:
bjetivo Rector 2: Elevar y Extender la Competitividad del Pais
trategias:

a) Promover el desarrollo y la competitividad sectorial.

b) Crear infraestructura y servicios publico de calidad.

¢) Formacion de recursos humanos y una nueva cultura empresarial.

Da nicio dentro de 12 Adnunistracion Pablica el mancjo de aspectos relativos a 12 mejora en la calidad de los servicios y Sa unhzacion de la
metodologia de la Reingenicria de Procésos
1an Nacional de Desarrollo, Prestdencia de 1a Republica, 2000-2006 Pégs. 101-116



d) Impulsar una nueva cultura laboral y una reforma del marco laboral que
amplie las oportunidades de desarrollo de los trabajadores.

e} Promover una insercion ventajosa del pais en el entorno internacional y en la
nueva economia.

) Promover el uso y aprovechamiento de la tecnologia y de la informacion.

g) Consolidar e impulsar el marco institucional y la mejora regulatoria que
simplifique la carga administrativa en las empresas.

h) Promover mayores flujos de inversion extranjera directa.

i) Fortalecer el mercado interno.

J) Integrar una politica integral de desarrollo empresarial.

Se observa que las estrategias a, b, ¢ y d, plasmadas en la Plan Nacional de
Desarrollo 2000-2006, establecen hacia donde deberan dirigirse las instancias del
sector publico, orientando asi sus procesos, actividades y actitudes. Por esa razén,
esta propuesta pretende realizar el disefio de un sistema que propicie la optimizacion
de recursos humanos, técnicos, financieros y materiales, ademas de que permitira una
mayor eficiencia en cada uno de los procedimientos de la Direccion de Relaciones
Laborales. Cabe aqui considerar, que gran parte de la eficiencia de cualquier
organizacion esta condicionada a la relacion de cada una de las partes que la
constituyen y de las funciones que desarrollan (subsistemas) y que esta relacidn debe

darse entre cada uno de los subsistemas y su vinculacion con el sistema.

La implementacion de un SISTEMA DE INFORMACION
ADMINISTRATIVA, corresponderd de manera directa al establecimiento de
procesos que permitan dar seguimiento y coordinacién a cada una de las funciones a
desarrollar y por consiguiente a tener control sobre la informacioén procesada, dando
como resultado una acertada toma de decisiones y permitiendo evaluar de manera

sistematica la operacion global de la organizacidn.
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-APITULO. 2.-LA SECRETARIA DE SALUD Y LA DIRECCION DE
RELACIONES LABORALES

Una de las Secretarias de Gobierno del Estado Mexicano cuya importancia es
undamental para el desarrollo de nuestro pais es precisamente la Secretaria de Salud.
’ara la presente administraciéon y bajo las perspectivas econdmicas, politicas vy
iociales actuales de nuestro pais, resulta fundamental, el proponer y realizar acciones
:oncretas que permitan la optimizacion de los recursos humanos, administrativos y
nateriales con los que cuentan sus instituciones de Gobierno, de modo tal que sea
ravés de objetivos institucionales generales que se plantean metas y objetivos
:specificos y se logre el proposito de optimizacion, eficiencia y modernizacion de los
servicios. El Plan Nacional de Desarrollo para el periodo 1995-2000 expresa como
o de sus objetivos fundamentales el de "Reformar el sistema nacional de salud
rara mejorar la calidad de los servicios y ampliar la cobertura” (27), de manera tal,
Jue todas y cada una de las acciones de modemizacion, simplificacion y eficiencia en
:| manejo de los recursos institucionales repercuta en esta reforma y se refleje en el

ytorgamiento de los servicios a la poblacion abierta. .

El presente capitulo, no pretende mas que esbozar los antecedentes historicos
le esta Secretaria, ya que, por las caracteristicas del trabajo, y sus dimensiones, s de
articular interés para nuestros efectos realizar una revision de las areas
wdministrativas, y ha sido necesario hacer dicho recuento de manera breve y concisa,
1asta encontrar €l objeto especifico de andlisis que es la Direccién de Relaciones

_aborales.

.1.- ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA SECRETARIA DE SALUD

La historia de la Secretaria de Salud se remonta a 1831 con la Facultad Médica

iel Distrito Federal y con el Consejo Superior de Salubridad fundado en 1841. Estas

7 i Plan Nacional de Desarrolio 1995-2000, Pag, 31-32
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Instituciones realizaron permanentes esfuerzos comunes para atender a la poblacion,
de manera tal que en 1861 se complementaron con la creacion de la Direccion de ia
Beneficencia Publica.

Ya en el siglo XX, las transformaciones sociales dieron como origen en 1917
al Departamento de Salubridad Piblica como un érgano nacional encargado de la
salubridad e higiene piblica; y en 1937 debido a la demanda creciente de servicios
asistenciales se establece la Secretaria de Asistencia Publica, sustituyendo a la

Direccion de la Beneficencia Piblica.

Finalmente, se dispuso que los servicios de salubridad y los de asistencia
fueran coordinados por un sélo organismo mediante el Decreto Presidencial del 15 de
octubre de 1943 y publicado en el Diario Oficial tres dias después. Se decretd la
creacion de la Secretaria de Salubridad y Asistencia siendo el Dr. Gustavo Baz Prada

el primer Secretario de 1a Dependencia.

De diciembre de 1946 a noviembre de 1952, siendo Presidente de la Republica
el Lic. Manuel Aleman Valdez, la Secretaria de Salubridad y Asistencia estuvo
dirigida por el Dr. Rafael Pascacio Gamboa. El Dr. Ignacioc Morones Prieto fue
Secretario de Salubndad y Asistencia durante la Administracién del Presidente
Adolfo Ruiz Cortinez, de diciembre de 1952 a noviembre de 1958. En 1955 se
promulgd del Séptimo Codigo Sanitario (Diario Oficial de la Federacion del lo. de
marzo de 1955), que ampliaba y perfeccionaba las disposiciones del Codigo de 1950.
También se promulgo una nueva Ley de Secretarias y Departamentos de Estado, que
fue publicada en diciembre de 1958 asi como la aplicaciéon de fondos de la Loteria

Nacional a la Beneficencia Puablica.

Durante el sexenio comprendido entre diciembre de 1958 y noviembre de
1964, siendo Presidente el Lic. Adoifo Lopez Mateos, la Secretaria de Salubridad y
Asistencia estuvo a cargo del Dr. José Alvarez Amézuita. Al inicio del mismo se

reorganizaron los servicios de la Secretaria y se establecieron, separadamente, la
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Subsecretaria de Salubridad y la de Asistencia; y se crearon ademas nuevas

Direcciones Generales.

En el sexenio del Presidente Gustavo Diaz Ordaz la Secretaria de Salubridad y
Asistencia estuvo dirigida primero por el Dr. Rafael Moreno Valle (diciembre 1964-
agosto 1968) y después por el Dr. Salvador Aceves Parra (agosto 1968-noviembre
1970).

Esta etapa se destaco por el impulso dado a la Coordinacion de la Secretaria de
Salubridad y Asistencia con otras dependencias gubernamentales ¢ instituciones
descentralizadas, cuyas actividades de beneficio social fueran andlogas a las de la
propia Secretaria. Asi, se creé por Decreto Presidencial el 6 de agosto de 1965 la
Comisiéon Mixta Coordinadora de Actividades en Salud Publica, Asistencia y
Seguridad Social, para propiciar el optimo aprovechamiento de los recursos y evitar

la duplicacidn de esfuerzos.

La politica sanitaria en el Sexenio del Presidente Luis Echeverria Alvarez
estuvo a cargo del Dr. Jorge Jiménez Cantd desde diciembre de 1970 hasta febrero de
1975 y del Dr. Ginés Navarro Diaz de Ledn de marzo de 1975 a noviembre de 1976,

Es en 1973, cuando surge el primer Plan Nacional de Salud, como uno de los
primeros intentos del Gobieno Federal por sistematizar y ordenar sus acciones de
gobierno. Este plan tuvo una proyeccidn de actividades y objetivos que abarco de

1974 a 1983, los 5 objetivos fundamentales (28) fueron:

- Extender la cobertura de servicios sanito-asistenciales a toda la
poblacién;
- Transformar las condiciones adversas del medio en circunstancias

propicias para la salud;

28 Cit Plam Nacional de Salud 1974-1976 ¥ 1977-1983. Secretaria de Salubndad y Asistencia, Pag 8%
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Incorporar a la poblacién por si misma y a través de su organizacién
social en el desarrollo de programas de salud;

Promover y coordinar las acciones de las instituciones del sector salud,
para lograr el maximo aprovechamiento de los recursos y el aumento en
la productividad de los servicios;

Aumentar la esperanza de vida y crear las condiciones para mejorar la

calidad de la misma.

Durante el sexenio del Presidente José Lopez Portillo los doctores Emilio
Martinez Manautou (1976-1980) y Mario Calles Lopez Negrete (1980-1982) tuvieron

7ajo su responsabilidad la Secretaria de Salubridad y Asistencia.

Los cambios de estructura organica y administrativa se efectuaron con base en
los reglamentos interiores y en los Diarios Oficiales de agosto de 1977, junio de 1978
y marzo de 1981. Al inicio de ese periodo, el 29 de diciembre de 1976, se emitid la
[.ey Orgédnica de la Administraciéon Publica Federal, que establecia la sectorizacidn
del aparato administrativo y las cabezas de sector para coordinar las entidades
paraestatales. La nueva Ley ampliaba las atribuciones de la Secretaria de Salubridad
y Asistencia, facultandola a planear y conducir la politica de saneamiento ambiental,

0 que constituia una innovacion respecto a la Ley de 1958.

Fn esta administracion se dio a conocer el Plan de Gobierno, en cuyo capitulo
[1, denominado "Salud, Nutricién y Seguridad Social", se planteaban las directrices
iel gobierno en ia materia; atendiendo los objetivos y lineamientos de la politica
sanitario-asistencial y las estrategias para su realizacion. Este documento establecia
a continuidad del Plan Nacional de Salud (1974-1983).

Para coordinar las actividades gubernamentales en materia de prestacion de
servicios de salud se cred el 30 de noviembre de 1978, ¢l Gabinete del Sector Salud.
Ssta instancia presidencial tenia como funciones conciliar los objetivos de salud con

] esquema general de desarrollo del pais.
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Iniciando el sexenio del Presidente Miguel de la Madrid, el primero de
liclembre de 1982, fue designado Secretario de Salubridad y Asistencia el Dr.
Juillermo Soberén Acevedo. En este periodo, 1983-1988, hubo en México profundos
;ambios en la interpretacién del concepto y la practica de la salud puiblica. La base
uridica que sustento estas transformaciones fue el Decreto que adicion6 al Articulo
to. de la Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos, reformas que
:stablecen el Derecho a la Proteccidn a la Salud, Diario Qficial de la Federacion del 3
le febrero de 1983.

El Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988 () en el campo de la salud

:structura acciones en cuatro objetivos:

Tender hacia una cobertura nacionzl de los servicios de salud,
garantizando un minimo razonable de calidad para todos los habitantes
del pais;

Mejorar el nivel de salud de la poblacion, particularmente de los sectores
rurales y urbanos rezagados, y con especial preocupacidn por los grupos
mas vulnerables;

Contribuir, con respeto integro a la voluntad de la pareja, a un
crecimiento demografico concordante con el desarrollo econdomico y
social del pais;

Promover la proteccion social que permita fomentar el bienestar de la
poblacion de escasos recursos, especialmente a los menores, ancianos y

minusvalidos.

Se hicieron normas a las leyes del Instituto Mexicano del Seguro Social
IMSS) vy del Instituto de Seguridad Social al Servicio de los Trabajadores del Estado

ISSSTE), a fin de lograr un mecanismo de coordinacion funcional para establecer el

) Cfr Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988 Capitulo 7, Polinca Social, Pag. 235-236
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Sistema Nacional de Salud. Es a la SSA a quien le corresponde, desde entonces la
responsabilidad de que las dependencias del Ejecutivo Federal y los demas

prganismos del sector coordinen sus actividades en materia de salud.

A principios de 1985 la Secretaria de Salubridad y Asistencia fue transformada
en Secretaria de Salud (Diario Oficial del 21 de enero de 1985). Con esa
transformacion se buscod establecer una composicién orginica que le permitiera
cumplir con las funciones de coordinacion del sector y del Sistema Nacional de
Salud, como encargada de normar, planear, evaluar y supervisar los servicios de
salud; dejando paulatinamente la operacién de los mismos a los estados y a otras
entidades de la Administracion Publica. El instrumento basico para el cambio .
estructural lo constituyeron los procesos de desconcentracion y descentralizacion de

los servicios de salud.

El primer paso fue la promulgacion del Decreto Presidencial que establecid
que los servicios coordinados de Salud Pablica en los Estados eran drganos
desconcentrados por territorio, con autonomia operativa. De este modo en 1988, se
habia alcanzado la descentralizacion en catorce estados y la desconcentracion en el

resto de las entidades federativas y en el Distrito Federal.

Los Institutos Nacionales de Salud, son instituciones con la mas alta calidad
médica, centros de formacion de alto nivel, y sitios preferentes para la investigacion
ent salud con que cuenta la Nacion. Su integracién como subsector del Sector Salud se
levé a cabo a partir del 3 de septiembre de 1982, Esta conformado por los Institutos
Nacionales de Cancerologia; Cardiologia; Enfermedades Respiratorias; Neurologia;
Perinatologia; Pediatria; Nutricidn; Salud Pablica; Hospital Infantil de México;

[nstituto Mexicano de Psiquiatria; y Hospital General "Manuel Gea Gonzalez".
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En la administracién del Presidente Carlos Salinas de Gortari, la Secretaria de
Salud estuvo a cargo del Doctor Jesis Kumate Rodriguez, el Programa Nacional de
Satud 1990-1994 (3) estableci6 los siguientes objetivos:

- Elevar la calidad de los servicios de Salud;

- Atender las desigualdades sociales, con especial atencidn en las zonas
rurales y marginadas urbanas;

- Modemizar ¢l sistema de salud;

- Descentralizacion y consolidacion de la coordinacion de los servicios de

salud.

Para el periodo 1995 con el Presidente Emesto Zedillo Ponce de Leon, la
Secretaria ha iniciado sus labores bajo la direccion del Dr. Juan Ramon de la Fuente,
con los siguientes objetivos delimitados por el Plan Nacional de Desarrollo 1995-
2000(3!):

- Reformar ¢l sistema nacional de salud para mejorar la calidad de los servicios
y ampliar la cobertura. Se garantizara un paquete basico de servicios a todos
los mexicanos, integrando el primer y segundo nivel de atencion. Para ello se
reorganizara el gasto y se procurara aumentar la eficiencia de las instituciones,
bajo el marco legal de cada una de ellas. La nutricion, vacunacién y la salud

reproductiva constituiran ¢l eje del paquete basico.

Los servicios de atencion a la poblacién no asegurada operaran en forma
descentralizada. Seran transferidos a los gobiernos estatales de los servicios de
la Secretaria de Salud. El programa de "Municipio Saludable" alentara la

participacion de los ayuntamientos en acciones de potabilizacién de agua,

] Cfr Plan Nacjonzt de Desarrolip 1989-1994 Preswdencia de la Republica, Pag 105
C1r. Plan Nacional de Desamollo 1995-2000, Resumen, Presidencia de la Repablica. Dircccion General de Comunicacién Social, México,
Pag. 11-32
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letrinizacién, alcantarillado, recoleccién de basura, control de la fauna nociva y

manejo y cutdado de desechos residuales y otros.

- Garantizar un nivel éptimo de preparacion de quienes prestan servicios de
salud, alentar la vocacién de médicos y de enfermeras y fortalecer las
instituciones de enseflanza para mejorar la calidad de los estudios de esas
especialidades, aumentando la posibilidad de que médicos y enfermeras
mejoren sus condiciones de vida y de trabajo. El desarrollo de los recursos
humanos se articularda con la innovacion tecnolégica y la investigacion

cientifica.

Observamos que bajo la perspectiva de estos planes y sus alcances sociales las
acciones de la Secretaria de Salud (32) se han determinado por la situacion econdmica,
donde la prioridad presupuestal, es decir, los proyectos prioritarios son y seran
enfocados a la renovacion, adecuacidn, y reformulacion de los programas de
construccion y modernizacion de hospitales, centros de salud, asi como de la
instrumentacién y realizacion de las diversas campafias y programas de salud.
(Cuadro No. 1)

iz Estructura Organica Registrada de la Secretaria de Salud en la Seceetaria de Programacion y Presupucsio, enero 1992,

4]



CUADRO No: 1

SECRETARIA DE SALUD
ESTRUCTURA REGISTRADA S.P.P.
ENERO, 1992
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2.2 ANTECEDENTES HISTORICOS DE LA DIRECCION GENERAL DE
RECURSOS HUMANOS DE LA SECRETARIA DE SALUD.

El primer antecedente histdrico de la Direccion General de Recursos Humanos,
data de junio de 1917 con motivo de la expedicion de la Ley de Secretarias y
Departamentos de Estado, que da lugar a la creacién del Departamento de Salubridad
General, donde inicia su desarroflo la funcion de Administracion de los recursos

humanos.

En 192! con la creacion de la Secretaria de Asistencia Social, la funcién de
administracidn de personal es asignada a una oficina de personal. Mas adelante, en
1953 fa Dependencia cambia su denominacién por la de Secretaria de Asistencia
Publica, en virtud de la reforma que sufre la Ley de Secretarias y Departamentos de

Estado.

En 1943, mediante Decreto Presidencial del 18 de octubre, se fusiona el
Departamento de Salubridad General y la Secretaria de Asistencia Publica, para dar
lugar a la Secretaria de Salubridad y Asistencia y no es sino hasta 1973, cuando la
Dependencia cuenta con su primer Reglamento Interior, en donde se determinan las
atribuciones de administracion del personal de manera oficial y bajo la
responsabilidad de una Direccion adscrita a la Oficialia Mayor del Ramo.

En 1977, la direccion referida asume el nivel jerarquico de Direccion General,
motivo de la actualizacion del Registro Interior de la Secretaria, cambia su
denominacion a la de Direccidén General de Recursos Humanos, que se integra por las
Subdirecciones de Planeacion y Evaluacion y de Capacitacion y Desarrollo, y de

Control.

En 1981, la Direccion General modifica su estructura organica debido a la
emision de un nuevo Reglamento Interior de la Secretaria, publicado en el Diario

Oficial de la Federacion del 18 de marzo, con base en el cual, se crean las
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Direcciones de Empleo-Remuneraciones; de Relaciones Laborales, y de

Capacitacion y Desarrollo, apoyadas por una Delegacion Administrativa.

En 1983, La Direccion General de Recursos Humanos cambia su
denominacion por la de Direccion General de Administracién del Personal y se
incrementa su estructura con la creacién de la Direccion de Normatividad vy las
Unidades de Planeacion y de Investigacion y Documentacion. Asimismo, se integra a
su estructura la Direccion de Orientacién, Informaciéon y Quejas y se adiciona a la

Direccion de Relaciones Laborales un Area de Estancias y Jardines Infantiles.

En agosto de 1984, desaparece la Direccion de Remuneraciones y se crean la
Direcciones de Operacion y Pagos y de Computo a fin de que esta Secretaria
responda, bajo un esquema sistematizado e integral a la problematica y nuevas
necesidades del pago descentralizado de la Secretaria de Programacion y
Presupuesto. El aspecto presupuestal del capitulo de servicios personales es
igualmente perfeccionado en su integracion y control, proporcionando mayor
consistencia y solidez a las funciones de la Direccion de Empleo, la cual cambia su

denominacién por la de Registro e Informacion.

En enero de 1985 la Secretaria de Salubridad y Asistencia modifica su

denominacion por la de Secretaria de Salud.

A partir de entonces, bajo el marco de las estrategias instrumentales de
modernizacion, descentralizacion y de coordinacién sectorial, la Direccion General
va transformandose gradualmente en su estructura 'orgénica, respondiendo a las
demandas y expectativas de la Secretaria de Salud, asi para 1986 se integra con las
Direcciones de: Politica Salarial y Control Presupuestal; de Operacion y Pagos; de

Relaciones Laborales; de Computo; de Normatividad y de una Coordinacion

Administrativa.
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En 1989, con motivo de la racionalizacién de recurses dictada por ¢l Ejecutivo
Federal, se modifica el Reglamento Interior de Trabajo de la Secretaria y la
Estructura orgénica sufre una reduccién y cambia su denominacién, quedando como
Direccion General de Recursos Humanos, integrada por las Direcciones de Operacion
y Pagos, de Administracién y Empleo, de Cémputo, Relaciones Laborales y una

Coordinacidon Administrativa.

El 7 de mayo de 1990, por instrucciones del C. Oficial Mayor del Ramo, la
Unidad de Servicios Sociales adscrita a la Direccién General de Recursos Materiales
y Servicios Generales, se incorpora a la Direccidén General de Recursos Humanos,

cambiando su denominacién a Direccidn de Servicios Sociales.

Asimismo el 15 de mayo del mismo afio el Centro de Capacitacién y
Desarrollo es transferido de la Oficialia Mayor a la Direccion General de Recursos
Humanos, y se transforma en Direccion General de Capacitacion y Desarrollo, por
consecuencia, la Direccion General se ve modificada organicamente para quedar
conformada por las Direcciones de Operacién y Pagos, de Relaciones Laborales, de
Administracion y Empleo, de Computo, de Servicios Sociales y de Capacitacién y

Desarrollo, contando con el apoyo de una Coordinacion Administrativa.

Mediante Acuerdo Secretarial, publicado el 7 de septiembre de 1990, el
Comité de Planeacidon de Recursos Humanos de la Dependencia, coordinado por el
Director General de Recursos Humanos y como Secretario Técnico el Director de
Administracion y Empleo. Se tiene como proposito fundamental apoyar, orientar y
proponer los lineamientos, procedimientos y criterios bajo los cuales se formule la
politica de planeacion que en materia de Recursos Humanos requiera la Secretaria de
Salud.

Como se podra observar ia Direccién de Relaciones Laborales fue creada el

18 de marzo de 1981, y desde entonces ha estado dentro de 1a estructura organica de
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la Direccién General de Recursos Humanos (#) con las mismas funciones y

atribuciones con las que originalmente se constituyé. (Cuadro No. 2}

de la [hreecian General de Recursos Humanos, regisirada ante la Secrelaria de Programacion y Presupuesio, en | 990
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Direccion General de Recursos Humanos (estructura autorizada)
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2.3.- LA DIRECCION DE RELACIONES LABORALES, SUS FUNCIONES

Como s¢ menciond anteriormente, la Direccién de Relaciones Laborales, ha
tenido desde su creacién los mismos objetivos y funciones, de manera tal que para
este trabajo se ha considerado necesario mencionar lo referido en 1a dltima version
del Manual de Organizaciéon Especifico de la Direccién General de Recursos

Humanos.

En el documento referido aparece como Objetivo de la Direccidn de

Relaciones Laborales el siguiente:

"Lograr la armonia en la relacién laboral entre la Dependencia y sus
trabajadores mediante la adecuada interpretacion de la legislacion laboral y la
concertacidon reciproca de acciones en conjuncion con la Organizacion
Sindical”.(34)

Las Funciones correspondientes son, como lo indica el documento referido las

siguientes:

- Coordinar y supervisar la difusiéon y aplicacién de la normatividad vigente en
materia de relaciones laborales hacia las unidades administrativas centrales,

drganos desconcentrados y unidades descentralizadas.

- Determinar, coordinar y supervisar la realizacion de los estudios y gestiones
conducentes para la revision y actualizacién de las Condiciones Generales de

Trabajo de la Secretaria y demds documentos normativos.

34 Secretariy de Salud, Manual de Orgamizacién Lspecifico. Oficialia Mayor, Direcaion General de Recursos Direcgion General de Recursos
Humanos, 1992 Pig. 42
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- Coordinar y supervisar la instrumentacién del Programa Anual de Premios,
Estimulos y Recompensas, asi como dictar la aplicacion de sanciones

administrativas en los casos procedentes.

- Revisar y autorizar los cambios de adscripcion o permutas que, entre unidades
administrativas centrales o descentralizadas, soliciten los trabajadores de base

de la Secretaria, asi como apoyar en el proceso de reubicacion de los mismos.

- Supervisar, controlar y vigilar las funciones desconcentradas vy
descentralizadas en materia de relaciones laborales (licencias con o sin goce de
sueldo), tolerancia para el inicio de la jornada a trabajadores con hijos en edad

de guarderia y cambios de adscripcion intra estatales, etc.)

- Promover y fortalecer las relaciones laborales sindicales mediante la
celebracion de sesiones ordinarias y, en su caso extraordinarias de las
Comisiones Nacionales Mixtas en las materias de Escalafon, Seguridad ¢
Higiene en el Trabajo, Capacitacion, y Desconcentracion y Descentralizacion

de los Servicios de Salud.

- [mplementar y Coordinar las estrategias de atencién a factibles conflictos

laborales en las diversas areas de esta Secretaria.

Como se podra observar y como se analizard mas adelante, todas y cada una de
las funciones de la Direccion de Relaciones Laborales, tienen una correspondencia
con importantes cantidades de datos e informacion, mismos que le son de vital
importancia para el cabal cumplimientos de dichas funciones, asi como para el
adecuado control y manejo de las diversas situaciones que por su indole se presentan

en tanto su relacion con el ambito sindical.
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2.4.-LA DIRECCION DE RELACIONES LABORALES, ESTRUCTURA Y
ORGANIZACION

A manera de referencia, cabe recordar que la Direccién de Relaciones Laborales,
forma parte de la Direccion General de Recursos Humanos de la Secretaria de Salud,
que a su vez cuenta con otras Direcciones, tal es el caso de: Operacién y Pagos;
Administracién y Empleo; Cémputo; Servicios Sociales y la Direccion de Relaciones

Laborales, citada anteriormente.

Ahora bien, la Direccién de Relaciones Laborales (35) esta constituida de la
siguiente forma: 3 subdirecciones que son la de Relaciones Laborales para el Distrito
Federal., Relaciones Laborales para los Estados y Servicios al Personal. Los

objetivos ¥ funciones de cada una de ellas son:
Subdireccion de Relaciones Laborales para el Distrito Federal.
Objetivo:

Controlar las relaciones laborales del personal adscrito a las unidades

administrativas centrales de la Sccretaria.

Funciones:

- Coordinar y supervisar el otorgamiento de las licencias con o sin goce de
sucldo para la atencidn de asuntos particulares, por ocupar puesto de confianza

y por comision externa que tramiten en las unidades administrativas centrales.

- Coordinar y conirolar el otorgamiento de licencias con o sin goce de sueldo

para el disfrute de una beca o para cursar una residencia médica, por comision

a5 Estructura grganica actual. al linal det presenic apartado
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sindical, por comisién oficial y por comisiéon externa de trabajadores de

unidades administrativas de 1a Secretaria y de los Servicios Estatales de Salud.

Coordinar y supervisar el otorgamiento de cambios de adscripcion, horarios
especiales y tolerancia de horario, que tramiten las unidades administrativas

centrales.

Instrumentar y difundir el Programa de Premios, Estimulos y Recompensas, asi
como establecer ¢l Programa Anual de Vacaciones Escalonadas en la rama

administrativa.

Asesorar y apoyar la aplicacidn de las Condiciones Generales de Trabajo de la

Dependencia en las Unidades Administrativas del nivel central.

Supervisar y vigilar el cumplimiento de la normatividad en materia de
seguridad e higiene en el trabajo, asi como realizar los estudios que se
requieran sobre la interpretacion y aplicacion de la normatividad en materia de

relaciones laborales.

Impulsar y coordinar las rcuniones ordinarias y extraordinarias de las
Comisiones Nacionales Mixtas de Escalafén, Capacitacion, Seguridad e

Higiene en el Trabajo y Descentralizacion de los Servicios de Salud.

Subdireccion de Relaciones Laborales en los Estados

Objetivo:

Controlar las relaciones laborales del personal adscrito a los servicios de salud

en los estados.
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Funciones:

- Coordinar y supervisar el tramite de las solicitudes de los trabajadores de base,
relativas a los cambios de adscripcion o permutas entre los servicios de salud o

entre €stos y las unidades administrativas del nivel central.

- Supervisar y vigilar el otorgamiento de licencias sin goce de sueldo a los
trabajadores de base por ocupar puesto de confianza en la Secretaria de Salud o
fuera de la Dependencia, pero dentro del sector publico federal, o por

desempeniar cargo de eleccidn popular.

- Asesorar y apoyar la aplicacion de las Condiciones Generales de Trabajo de la
Dependencia, a los Servicios Coordinados y Estatales de Salud Publica y

representantes sindicales seccionales.

- Actualizar, difundir y promover los criterios a aplicar en materia de actas
admimstrativas, imposicion de medidas disciplinarias, reconsideraciones de

actas administrativas, y dictamenes de cese.

- Instrumentar y gestionar las resoluciones dictadas por el Tribunal Federal de
Conciliacién y Arbitraje, sobre la reinstalacién de los trabajadores de la

Dependencia, por los cuales ésta resulte obligada en virtud de un laudo.

- Supervisar, controlar y vigilar las funciones descentralizadas en materia de
relaciones laborales (licencias con o sin goce de sueldo para la atencion de
asuntos particulares; tolerancia para el inicio de la jornada a trabajadores con

hijos en edad de guarderia; cambios de adscripcion intra estatales, etc.)

- Coordinar y supervisar las reuniones ordinarias y extraordinarias de las
Comisiones Nacionales Mixtas de Escalafon, Capacitacion, Seguridad ¢

Higiene en el Trabajo y Descentralizacion de los Servicios de Salud.
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- Promover, coordinar y supervisar la atencion territorial para el manejo de las
relaciones laborales, para establecer mecanismos de observaciéon en los
procesos de renovacion de las secciones sindicales del Sindicato Nacional de
Trabajadores de la Secretaria de Salud (SNTSA) que se incrustan en los

Servicios Coordinados y Estatales de Salud Publica.
Subdirecciéon de Servicios al Personal

Objetivo:
Controlar la expedicion de los documentos oficiales derivados de la relacion

laboral de los servidores piblicos con la Secretaria.
Funciones:

- Apoyar y asesorar al personal respecto de los tramites y requisitos para hacer

efectivas las prestaciones y los servicios contractuales a que tiene derecho.

- Promover y coordinar los servicios y prestaciones econOmicas para los

trabajadores de la Secretarta, de conformidad a las disposiciones aplicables.

- Definir y establecer mecanismos de enlace con las coordinaciones
administrativas de la Secretaria, a fin de atender las peticiones y servicios

contractuales que solicite ¢l personal de la Dependencia.

- Elaborar e implantar los mecanismos que simplifiquen y agilicen las

solicitudes de prestaciones y servicios contractuales de los trabajadores de la

Secretaria.

- Asesorar y apoyar a los Servicios Estatales de Salud, acerca de las gestiones de

los servicios al personal y de las diversas prestaciones a que tienen derecho los
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trabajadores regulados por el régimen del apartado "B" del articulo 123
Constitucional.

Hasta aqui, se ha hecho una semblanza de los antecedentes histéricos tanto de
la Secretaria de Salud, su Direccién General de Recursos Humanos asi como la
diversidad de funciones y actividades que la Direccién de Relaciones Laborales

tiene bajo su responsabilidad.

Esta Direccion para alcanzar tanto sus objetivos institucionales, como para la
realizacion de todas y cada una de sus funciones encomendadas cuenta con una
plantilla de 240 personas aproximadamente y es la responsable del manejo y control
de los expedientes de personal (en activo, asi como jubilados y pensionados) de toda
la Secretaria que alcanzan un nimero aproximado de 130,000 en todo el pais, asi
como de la expedicion y realizacion de una diversidad de documentos que hacen
constar la relacion de cada uno de los trabajadores y ex-trabajadores con la
Secretaria, del otorgamiento de varios tipos de licencias al personal, realizacion y
certificacion de documentos que amparan las retaciones laborales entre el personal,
ademas de ser el area intermediadora en todos y cada uno de tos conflictos entre el

Sindicato y las Autoridades, etc.

Si bien es cierto, que se ha hecho un importante esfuerzo de descentralizacion
y desconcentracion de funciones, todavia existen muchas que por su indole y

caracteristicas aun desarrollan esta Direccidn de manera centralizada.

De este modo, y a la fecha se realizan una diversidad de controles, registros y
mecanismos, que han permitido el manejo de cantidades considerables de
informacion y datos de diversas caracteristicas. Pero la problematica fundamental, es
que, estos se realizan de manera desarticulada y dispersa, ya que, para cada area de la
misma direccion ha sido necesario contar con sus propios expedientes, con registros
y archivos duplicados, en donde la informacion en cada una de las areas que

constituyen la Direccion de Relaciones Laborales existe la misma informacién pero
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ordenada y estructurada de manera diferente, y por ende no compatible y
compartible.

Es importante mencionar, que otro punto de conflicto resulta ser el de la
cantidad de personal necesario para realizar esta diversidad de actividades, de modo
tal que en muchas ocasiones resulta dificil 1a coordinacion de tanto personal y sobre

todo el manejo de los conflictos que por este aspecto se generan.

Por lo antes expuesto y con la ayuda del modelo de Reingenieria, se podra
observar un cambio radical que se estableceria a través de la implementacion de
grupos dec trabajo, Insertados en una estructura horizontal, con procesos
simplificados, que por ende, reflejarian una sistema de informacidn adecuado a la

nueva estrategia de operacion.

A continuacién se podrd observar la actual estructura orginica (bajo un

esquema jerarquico) de la Direccion de Relaciones Laborales. (Cuadro No. 3)
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CUADRO No. 3

SECRETARIA DE SALUD

DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS

DIRECCION DE RELACIONES LABORALES

DIRECCION DE
RELACIONES
LABORALES
SUBDIRECCION SUBDIRECCION DE
SERVICIOS AL
NORMATIVIDAD PERSONAL Y
LABORAL CAPACITACION
DEPARTAMENTO DEPARTAMENTO OF
0E PRESTACIONES
ASLINTOS ECONOMICAS, HOJAS
LABORALES DE SERVICIO Y
ARCHNO
DEPARTAMENTO
DE DEPARTAMENTO DE
ASUNTOS CAPACITACION
SINDICALES -CECAL-
DEPARTAMENTO
DE
ESTUDIOS
LABORALES
ESTRUCTURA
ORGANICA

AUTORIZADA 1996
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CAPITULO3- LA PROPUESTA DEL PROGRAMA DE
SISTEMATIZACION Y AUTOMATIZACION DE LA INFORMACION DE LA
DIRECCION DE RELACIONES LABORALES.

3.1.- ANALISIS Y PROBLEMATICA DEL ACTUAL ESQUEMA DE
OPERACION DE LA DIRECCION DE RELACIONES LABORALES

Tal y como se reviso en el capitulo anterior, se encontrd que la Direccion de
Relaciones Laborales tiene como responsabilidad fundamental 1a instrumentacién de
una diversidad de acciones con ¢l proposito de aplicar, interpretar y revisar la
normatividad establecida por la Secretaria y los Organos Juridicos respectivos tal es
el caso de las Condiciones Generales de Trabajo de 1a Secretaria de Salud, la Ley det
Instituto de Seguridad Social al Servicio de los Trabajadores del Estado (ISSSTE.) y
la Ley de los Trabaiadores al Servicio del Estado, a fin de mantener la arménica
relacion laboral entre la Secretaria, los Trabajadores y el Sindicato Nacional de los

Trabajadores de la Secretaria de Salud.

La siguiente propuesta, se desarrollé considerando que la Direccion de
Relaciones Laborales, tiene 2 procesos fundamentales, que son, por un lado, el
manejo de lo que se define como la politica laboral de la Secretaria de Salud, a través
de su relacioén directa con el Sindicato Nacional de Trabajadores de Satud y por el
otro, la aplicacion de las acciones para el otorgamiento de prestaciones y servicios
que por Ley consignan al personal, para tales efectos se realizan las historias
laborales u hojas y constancias de servicios; y el manejo de su relacion laboral con la
Secretaria, si bien estos dos rubros van estrechamente vinculados, para efectos de
esle andlisis, hemos organizado por su indole las funciones, actividades y servicios de
la Direccidn de Relaciones Laborales sin que necesariamente se establezca de manera
funcional esta distribucién de responsabilidades, éstas se pueden agrupar en 2

objetivos estratégicos que somn:
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b)

Atencidn de asuntos de politica laboral, tales como:

Aplicacion de las Condiciones Generales de Trabajo; asesoria a las Unidades
Admunistrativas en materia juridico-laboral; analisis e instrumentacion cada 3
afios de las Condiciones Generales de Trabajo de las entidades Paraestatales
del sector, previa revision y acuerdo de la seccidn sindical correspondiente y la
autoridad; andlisis, discusion e instrumentacion de las condiciones generales
de trabajo a nivel nacional, cada 3 afios; participacion directa como Secretarios
Técnicos de 1a Comision Nacional Mixta de Escalafon y la Comision Nacional
Mixta de Seguridad e Higiene; asistente en calidad de participante en la
Comision Nacional Mixta de Capacitacion; registro e instrumentacion de lo
pertinente a fin de dar seguimiento y tramitacion a los casos analizados en las
Comisiones Nacionales Mixtas de Escalafén y la de Seguridad e Higiene;
atencién de solicitudes y demandas por beneficios de las diferentes secciones
sindicales en todas y cada una de las Unidades Administrativas del pais;
atencién de marchas, plantones y paros que por asuntos de orden sindical se

presenten a nivel nacional.

Servicios y prestaciones otorgados por Ley al personal de la Secretaria, tales

como:
Tramitacion de licencias con o sin goce de sueldo, licencias por comisidn
sindical o por ocupar puestos de confianza tanto en la Secretaria como en otra
dependencia gubernamental; tramitar ante las instancias correspondientes las
solicitudes de cambios de adscripcion; tramitacién ante el ISSSTE de las actas
por accidentes de trabajo; certificacion y tramitacion ante el ISSSTE de
préstamos para los trabajadores; asesoria, tramitacion y elaboracion de hojas de
servicio para las pensiones por cesantia, edad y tiempo, invalidez total y
permanente, jubilacién y pensién por muerte del trabajador; elaboracion de
constancias de servicio; elaboracidn de constancias de incremento salarial para
el personal jubilado y pensionado; elaboracion de filiaciones; elaboracion de
reconocimientos ¢ integraciones de antigiiedad; registro y control del personal

extranjero que trabaja en la Secretaria ante la Secretaria de Gobernacion y

58



Hacienda y Crédito Publico; elaboraciéon de Credenciales de Mandos Medios y
Superiores; registro y tramite del seguro institucional ante Aseguradora
Hidalgo; tramite del pago de marcha a los trabajadores muertos en servicio;
certificacién de cartas poder y constancias de estudios; tramite para ! pago de
pensiones y retiros de fondos [SSSTE y FOVISSSTE del personal pensionado
0 jubilado; registro y control de los hijos de los trabajadores inscritos en las
guarderias del ISSSTE para el pago del 50% del costo anual del servicio;
elaboracion del calendario del primer periodo vacacional para la rama
administrativa; implementacion del programa Anual de Premios, Estimulos y
Recompensas para los trabajadores en servicio; registro, control y manejo del
archivo de personal de los trabajadores de la Secretaria; atencion permanente a
los trabajadores, ex-trabajadores y pensionados para la realizacion de tramites

diversos.

Esta division, como ya se dijo se realiza sdlo para efectos de categorizacion de
las actividades, ya que, estas funciones estan asignadas a las 3 subdirecciones que

conforman la Direccidn (3¢).

Tomando en consideracion lo que se planted en el primer capitulo del presente
trabajo en lo relativo al cuarto fendmeno del primer enfoque de la Teoria General de
Sistemas que se refiere a que el manejo de la informacién y la comunicacion son
parametros para el desarrollo de nociones generales de estructuracion y mediciones
abstractas de organizacion, podemos al mismo tiempo encontrar que la Direccion de
Relaciones Laborales, es un sistema abierto, que de manera permanente interactua
con el exterior con el proposito de mantener un permanente sistema de
abastecimiento que le permita obtener los datos e informacion necesarios a fin de

resolver todos y cada uno de los asuntos sindicales o de tramitar los servicios que el

personal de la Secretaria requiera.

36 Revisar inciso 2.2 del capitulo 2
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El actual esquema de operacién de la Direccién (37) no permite ni propicia la
unificacion de criterios en cuanto a la captura, organizacién, procesamiento y registro
y manejo de datos, cada una de las Subdirecciones que conforman esta Direccion
maneja de manera autdnoma sus archivos tanto del personal como de los asuntos de
indole sindical, ademas de los criterios de evaluacién, codificacion y registro de las
actividades realizadas. El Director es el responsable de solicitar a cada una de las
areas informacién e informes especificos, que aunque, en la mayoria de los casos son
similares en cada una de las dreas, se procesan y analizan sin un criterio que unifigue

las condiciones de manejo de dicha informacidn.

Si revisamos el Cuadro No. 4 en la siguiente pagina, podremos observar que, el
procedimiento de registro, control y seguimiento de los asuntos especificos,
corresponde de manera directa al irea responsable, pasando por el control de gestién
que depende directamente de la Direccion, no existe ningin otro procedimiento que
agrupe, organice, evalle y concentre toda la informacidn que sobre cualquiera de los
2 ambitos de accidn se genera, por lo que se recomienda redefinir las actividades a
través de la reingenieria de procesos, a partir de una nueva vision y mision de la
Direccion de Relaciones Laborales, en concordancia con lo establecido en la Plan
Nacional de Desarrolio 2000-2006 del Gobierne de la Republica, en las Estrategias
definidas en el Objetivo Rector 2, citadas en la parte final del Capitulo | de este
trabajo.(Cuadro No. 5)

Observamos que, en esta estructura de operacion, no existe sinergia, (%) va
que, cada una de las partes que constituyen esta Direccién {vista como un sistema),
ne se asocian entre si, sino que cada una funciona de manera independiente y sdlo
atiende y se relaciona directamente con la estructura jerarquicamente supcrior, sin
que exista correlacion ni correspondencia entre las areas similares a nivel jerarquico,

ademas de que no existe un drea que concentre toda la informacién e indique

3 Ver Cuadro no. 1 denominado. "Esquema Actual de Opcracién para €] manejo de 1a Informacion ¢n Ta Direceidn de Relaciones Laborales
de la Secretaria de Salud ™ s:guicnte paging
33 El conceplo de sinergia se definié en el Capitlo | como los elementos de coordinacidn entre 2 o més drcas y fa organizacion de Jos

subsistemas para que, el sisiema funcione de manera adecuada, a través de una estrectura horizontal.
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parametros claros para la realizacion de evaluaciones, dar seguimiento y organizar la

informacion global de la Direccidn.
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CUADRO NO. 4

ESQUEMA ACTUAL DE OPERACION
DE LA DIRECCION DE RELACIONES LABORALES
PARA EL MANEJO DE LA INFORMACION

DIRECCION DE

RELACIONES
LABORALES
DATOS E INFORMACION : -
EE REGISTRO Y lg DATOS E INFORMACION
CANALIZACION
DE $OLICITUDES

Y RECEPCION DE
INFORMACION

y
SUBDIRECCION SUBDIRECCION SUBDIRECCION Rl
DE RELACIONES DE RELACIONES DE
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Cada una de las subdirecciones recibe informacion que procesa en el ambito interno,
es decir en cada subsistema, propiciando que a nivel del subsistema se cumpla con las
condiciones de la sinergia, esto no sucede a nivel del sistemna (Direccién de
Relaciones Laborales), atejando la posibilidad de procesar y manejar informacién
global, es decir, datos, cifras e informes que indiquen la situacion global de operacién
y atencion de los asuntos y funciones encomendadas a la Direccién, de modo tal, que

se cuenta con un limitado panorama general para la adecuada toma de decisiones.

Si bien es cierto, también al nivel de subsistema existe un permanente proceso
de importacion, consumo, transformacion y exportacion de energia, esta condicién de
la neguentropia (3%), solo como en el caso de la sinergia, se da a nivel subsistema, por
lo tanto a nivel sistema no existe un proceso unificador de informacion y evaluacion
de las actividades, que permita ademas observar y evaluar el adecuado cumplimiento
de los objetivos, las metas y los indicadores, generando asi un permanente proceso de

revision y mejora continua.

El sistema "Direccion de Relaciones Laborales” sufre un permanente y
evolutivo proceso de desorden y desorganizacion, propiciado y generado por su
actual estructura de operacion, en donde los canales de informacion y los
mecanismos de control ¥y manejo de la informacion se van dando de manera
anarquica y circunstancial, sin mantener un “sistema integral" que permita la
optimizacion de todos los recursos que intervienen en el procesamiento de datos. La
propuesta de automatizacion y sistematizacion de la informacion se propone con base

a la utilizacion de los procesos horizontales. (Cuadro No. 5)

19 Ver capitulo 1, Pag. 12
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CUADRO NO. 5

PROPUESTA DE OPERACION DE
LA DIRECCION DE RELACIONES LABORALES
PARA EL MANEJO DE LA INFORMACION

EQUIPOS DE
TRABAIO
-MISION PROCESO DE
-VISION SISTEMATIZACION Y
-OBJETIVOS AUTOMATIZACION
ESTRATEGICOS EN FORMA
-INDICADORES HORIZONTAL

Se recomienda el rediseiio de todo el proceso de operacidn a partir de las premisas

planteadas por la reingenieria de procesos y su metodologia.
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3.2.- PROYECTO PARA LA SISTEMATIZACION Y AUTOMATIZACION
DE LA INFORMACION DE LA DIRECCION DE RELACIONES
LABORALES.

El propésito fundamental de esta propuesta es el de instrumentar un Programa
de Sistematizacion y Automatizacién de la Informacién que involucre de manera
permanente la informacion de todas y cada una de las dreas que conforman la
Direccion de Relaciones Laborales de la Direccion General de Recursos Humanos de

la Secretaria de Salud.

Esta propuesta se disefidé considerando todas las funciones y actividades que
realiza esta Direccion en la cantidad y calidad de informacién que, para su adecuada
operacion requieren. A la fecha cada una de las dreas maneja de manera indistinta y
desarticulada la informacién y los datos que procesa, generdndose asi el manejo de
distintas formas de reportes, registros y controles de procesamiento de informacion,
que se realizan sin un fin comun, sino que, cada drea genera y concentra informacién
igual a las otras, la almacena y no la comparte, propiciandose asi un desorden en lo
relativo a la adecuada toma de decisiones, ademds de que no existe un registro

fehaciente de los avances tanto en la cantidad como en la calidad de los servicios.
3.2.1.- OBJETIVOS Y LINEAMIENTOS

Los objetivos que persigue este PROYECTO DE SISTEMATIZACION Y
AUTOMATIZACION DE LA lNFORMACION, han sido fundamentalmente
pensados para alcanzar los niveles adecuados de superacion en cuanto a la calidad y

eficiencia de los servicios que realiza la Direccion de Relaciones Laborales.

De manera tal, que sera posible observar resultados tales como la optimizacién
todos y cada uno de los recursos humanos y técnicos con los que en este momento

cuenta ta Direccién; hacer mads eficiente el manejo constante de expedientes con los
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que cuenta el archivo de personal; la obtencidn en tiempos mas cortos de informacién
precisa sobre los asuntos especificos de la Direccion y llevar el avance preciso de
todos y cada uno de ellos con él proposito de que la toma de decisiones sea acorde a
las circunstancias; contar con informacion veraz y expedita sobre todos y cada uno de
los asuntos de indole sindical para atender las demandas y conflictos que en este
ambito se presenten de manera acorde a la politica establecida por la administracién;
la implementacion de programas permanentes de capacitacion y actualizacién entre el
personal, propiciando asi una mejora en la calidad del servicio y en la eficiencia en el

desempefio de sus funciones.

Todo lo anterior con una politica permanente de acercamiento, negociacién y
cordial relacién con las instancias sindicales, ya que la parte medular del trabajo de la
Direccidn esta enfocada al manejo, atencion y relacién con la Organizacién Sindical,
ya que las prestaciones y servicios forman parte de esta politica de atencion,

resultando fundamental contar con informacion que soporte esta linea de relacion.

3.2.2.-LA ESTRATEGIA DE OPERACION DE LA INFORMACION SEGUN
LA TEORIA GENERAL DE SISTEMAS, LA TEORIA DE LA
ORGANIZACION, LOS SISTEMAS DE INFORMACION
ADMINISTRATIVA Y LAS PROPUESTAS DEL NUEVO ENFOQUE
SISTEMICO A TRAVES DE LA REINGENIERIA,

La propuesta de SISTEMATIZACION Y AUTOMATIZACION DE LA
INFORMACION DE LA DIRECCION DE RELACIONES LABORALES considera

reestructuracion general de esta Direccidn, bajo 2 lineas fundamentales:

a) Se conservara la actual plantilla, ademas de la creacion de equipos de trabajo,
serd la Direccion de Relaciones Laborales la que realice la concentracién,
andlisis € integracion de la informacién, unificando los cnterios y

proporcionando a todas y cada una de las dareas involucradas datos
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b)

homogéneos ¢ integrales, propiciando asi un conocimiento mas amplio de las
actividades realizadas y acciones tomadas, a fin de integrarse a una politica
general de accién, asi como que el proceso de toma de decisiones se efectué
con un conocimiento global de accidn y la perspectiva real de operacion y su

problematica.

De este modo no sera necesario que el Director asista a cada una de las areas
para recopilar informacion, sino que al mismo tiempo en que se realicen las
acciones se contara con un procedimiento de concentraciéon que refleje la

perspectiva general del funcionamiento y operacion de las acciones.

A nivel organizacional sera necesario realizar un nuevo procedimiento general
de manejo horizontal y compartido de la informacion, en donde se estableceran
parametros de registro, codificacion, procesamiento y analisis de datos iguales

para todas las dreas que conforman la Direccidn.

A continuacién se explicara el nuevo esquema de operacién a través de

equipos de trabajo:

Equipo de Equipo de
trabajo (1) trabajo (2) -
1 Normatividad Servicios al
Laboral Personal
A

DIRECCION DE RELACIONES LABORALES
CONTROL
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En el siguiente cuadro podremos observar por proyecto y por proceso los

mecanismos para ¢l manejo de informacién y por ende de toma de decisiones:

Proyecto

Actividad

Direccion de Relaciones

Laborales
Equipo de Equipo de
trabajo (1) trabajo (2)
Normatividad § Servicios al
Laboral Personal

Acclones de
Modernizacion y

Desarrollo

Atencion de asuntos de

orden sindical

Atencion de asuntos de

orden laboral

Elaboracion de Hojas de

Servicio

Tramitacién de Seguros

Institucionales

Vision global, que permita
observar de manera integral la

operacion de la Direccion

Consenso, en la forma de
realizacion de los procesos y

las actividades

Cambios, a partir de la
evaluacion de los procesos y

sus alcances

Se generan procesos acordes a

las necesidades reales

Desarrollo de un
Programa de
Sistematizacion de la
Informacion que
incorpore todos los
elementos de planeacidn,
operacion y evaluacion de
los procesos,
considerando la mision y
vision de la Direccion de

Relaciones Laborales.

De este modo, se pretende que a través de un proceso de redisefio de la

organizacion,

sera necesario encontrar

dentro de toda esta reorganizacion

administrativa un modelo fisico de manejo de la informacion que permita observar

como dentro de cada proceso se maneja e integra la informacién, misma que por

consiguiente se maneja integralmente en la Direccion de Relaciones Laborales parala

toma de decisiones, y este modelo es:
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Estade de fa infarmacign

Capturay
receprin de
wlarmacidn

Informacidn caplurada Informacién procesada

Infermacitn capturada

Se podra observar que aun y cuando la informacion viaja de manera
independiente es usada paralelamente y de forma simultanea, para tal efecto se
podran usar flujos de informacidn tales como archivos, informes, llamadas

telefdnicas, bases de datos, expedientes, etc.

33 LA IMPLEMENTACION DE LA PROPUESTA DE
SISTEMATIZACION Y AUTOMATIZACION DE LA INFORMACION
DE LA DIRECCION DE RELACIONES LABORALES.

Como ya se menciond en el inciso anterior, bajo esta nueva propuesta, se hace
necesario que la Dircccién de Relaciones Laborales incorpore en cada uno de sus
procesos Y equipos de trabajo centros de captura, registro, procesamiento y analisis
de la informacion, para que la Direccion sea la que se encargue de la coordinacion y
elaboracion de evaluaciones, desarrollo de planes y programas para el cambio,
haciéndose necesario el planear, organizar, jerarquizar, categorizar, agrupar y
seleccionar, quiénes y de qué manera tendran acceso a los diferentes niveles de

informacion con las siguientes acciones concretas:
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1)

2)

3)

ANALISIS: a través de una revision de todos y cada uno de los procesos que
se realizan en cada una de las dreas y atendiendo de manera prioritaria a los
que por su indole representen fuentes indispensables de informacién para la
toma de decisiones, ademis de que el resultado de este analisis permitira la
depuracion de los procedimientos repetitivos, innecesarios y/o desarticulados,
a fin de que se optimice en todas las 4reas la ejecucién de actividades. En esta
etapa, sera necesario, revisar a nivel funcional, si cada una de las actividades
que desarrolla cada area de la Direccién es acorde a la Misién, Visién y

Objetivos.

DISENO: En esta etapa se debera realizar una propuesta de disefio global que
incluya los formatos de registro y control de datos, los mecanismos de analisis
y la categorizacion de la informacidn, los mecanismos de retroalimentacion y
finalmente las formas de almacenamiento y registro de la informacion
procesada y enviada a la Direccion para la toma de las decisiones

correspondientes.

INSTRUMENTACION: Para este rubro, una vez realizado el proceso de
analisis y disefio, se considerara el numero de personal necesario para la
realizacion de cada uno de los procesos a instrumentar, las actividades
especificas de cada trabajador, los equipos de trabajo para la atencion y control
de datos, serd necesario realizar un programa permanente de capacitacion y
actualizacidn, entre el personal, para el manejo de las nuevas condiciones que
implicara la implementacion del programa. Ademas, serd necesario, que una
vez analizado el aspecto del manejo de la informacion dentro de las actividades
y los procesos, en el caso de las que no correspendan o sean atendidas de
manera no adecuada, se reubiquen dentro de los otros equipos de trabajo, a fin
de optimizar los procesos de atencién asuntos y el de registro y control de la

informacion,
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Finalmente, cabe reiterar que para que un proyecto de estas caracteristicas se realice
de manera Optima y sobre todo acorde a las condiciones generales de manejo de
elevadas cantidades de informacidn, esta propuesta deberia integrarse al mismo
tiempo, con un adecuado sistema informatico, integrado por una red, que permita el
acceso directo de todos los usuarios a bases de datos y archivos comunes,
permitiendo de este modo que los procedimientos se realizaran con un alto nivel de
eficiencia y eficacia, ademés de que se obtendrian de manera inmediata los reportes y

resultados esperados.

Por otro lado y a partir de la definicién de objetivos estratégicos, misién, vision,
estandares de servicio e indicadores de gestion y estratégicos la Direccion de
Relaciones Laborales podrd implementar los mecanismos de evaluacion y

seguimiento permanente de sus acciones.
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CONCLUSIONES

La diversidad y complejidad de datos e informacién en areas tales como esta
Direccién de Relaciones Laborales nos refieren a la importancia que en cualquier
ambito de la vida social tienen los procesos de comunicacién e informacién. La
adecuada instrumentacion de sistemas informativos acordes a las necesidades
especificas de operacién de cualquier organizacion, hace posible que cada uno de los

objetivos y metas de ésta sean realizados de manera eficiente y eficaz.

Tal y como se menciond en el presente trabajo, se considera que estos procesos
de modernizacién y redisefio de las organizaciones requieren de aportes importantes a
nivel informatico , toda ves que la tecnologia de la informacién aplicada de manera
racional permitira a las organizaciones implementar los programas adecuados para el
manejo casi inmediato de importantes cantidades y tipos de informacidn, no por el
simple deseo del manejo automatizado de ésta, sino para involucrar a todos los
participantes en los procesos, para sustentar las innovaciones y sobre todo para
que la tecnologia de la informacién se convierta en un elemento estratégico

dentro del proyecto de la organizacién.

Por otro lado, dentro de cualquier organizacion, se hace fundamental que ésta
instrumente su operacion bajo los principios de la planeacidn estratégica. Esta
propuesta se encamina hacia el mas eficiente el desempefio de las funciones
encomendadas; al poder alcanzar de manera ¢ptima los objetivos de la Direccidn de
Relaciones Laborales, plasmados tanto en sus atribuciones en el reglamento interno
de la Secretaria de Salud, asi como en su misién y vision, tal y como se observo, esta
propuesta atiende soélo el ambito estructural y organizacional, pero ante las
perspectivas del actual modelo de la Administracion Pablica Gubernamental, seria de
gran importancia la instrumentacién de un programa de planeacion por objetivos,
metas e indicadores, que permitan la evaluacion constante del ejercicio, a fin de

establecer mecanismos de mejora continua.
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Encontramos que los conceptos basicos de 1a Teoria General de Sistemas, la
‘eoria de la Organizacion, la Teoria de la Informacién y la Reingenieria aplicados a
)$ conceptos y técnicas administrativas en lo relativo al manejo, procesamiento y
nalisis de la informacion permite a cualquier organizacién la metodologia necesaria
ara hacer més eficientes y aprovechables sus recursos humanos, materiales y
lcnicos, asi como, los suficientes elementos de andlisis para la adecuada toma de

ecisiones.

Contar con datos mas precisos sobre todas y cada una de sus acciones le
ermitira a la Direccion contar con parametros reales para el analisis de sus acciones
tomar las decisiones pertinentes, ademas de contar con una eficiencia, que se podra
1antener con la implementacion de un permanente programa de evaluacion
ualitativa y cuantitativa, mismo que reflejara los avances y en caso de no realizarse
€ manera global, tener los elementos para la adecuaciéon de mecanismos que le

ermitan mejorar sus condiciones actuales de operacion.

Tal y como se menciona en la introduccion del presente trabajo, no es nuestro
bjetivo el realizar un detallado analisis de todas las actuales deficiencias de
peracidn, sino que solo se esbozaron con el proposito de obtener una panoramica
lara y precisa de las condiciones actuales de organizacion y funcionamiento con las
ue ahora desarrolla sus actividades la Direccion de Relaciones Laborales. Pero ha
ido importante resaltar la importancia que adquieren los procesos informativos, asi
omo su adecuado uso, en cualquier institucién, privada o publica, ademas de hacer
otar que en la prictica concreta existe una profunda relacion entre las diversas areas
ociales, tal es el caso de la Comunicacion y la Administracion, ya que, en cualquier
rganizacion se observa la imperiosa necesidad de asociar y vincular los elementos

e cada una de estas especialidades, con el propésito de alcanzar las metas de ésta.
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Cabe mencionar que para la realizacion de esta propuesta ha sido necesario
considerar los elementos basicos que intervienen en el proceso de comunicacion
(emisor, mensaje, canal y receptor), ya que, el objetivo fundamental es el de lograr la
unificacion de criterios y mecanismos de operacién y codificacion de datos, para
alcanzar el objetivo final de mantener un sistema informativo retroalimentado y
proporcionar a los responsables de esta organizacién (Direcciéon de Relaciones
Laborales) los elementos de diagnéstico y evaluacion necesarios para coordinar la

operacién y sobre todo la adecuada toma de decisiones.

Por otro lado, y tal vez la parte mas importante para esta propuesta seria el
considerar el factor humano, se hace asi indispensable la implementacion de un
programa integral de capacitacién acorde a la Misidn y la Visién de la Direccién de
Relaciones Laborales, buscando no sélo habilitar, entrenar y ensefiar a los servidores
publicos para el HACER cotidiano y el uso de sus herramientas de trabajo, sino antes
que nada al SER, el que hagamos conciencia en cada una de las personas que
conforman este equipo de trabajo de la importancia vital que cada uno de ellos tiene
para la organizacidn, en que su actitud frente a la vida hara que su trabajo adquiera un
nuevo valor, ya que seran responsables del compromiso social que tiene la Secretaria
de Salud para la atencion en los lugares mas alejados de este pais a nifios, mujeres y
hombres en la mas extrema de las pobrezas. Deberan entonces, estar consientes de su
Mision y Visidn tanto personal como institucional, mas aln estar convencido de su
importancia y actuar en consecuencia. James Champy en su texto Reingenieria en la
Organizacion nos dice textualmente “Todo parecia mucho mas senciilo en los dias de
la vieja “maquina” corporativa: Uno contrataba empleados para que le trabajaran. Los
escogia, los juzgaba y los recompensaba por su capacidad para desempefiar una tarea
especifica. Esto ya no funciona. La reingenieria €xige que contratemos personas para
trabajar con nosotros como parte de una comunidad que comparte aspiraciones,

ideales y confianza. La habilidad para desempefiar una tarea especifica no basta; hoy
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necesitamos personas que agreguen valor a todos los procesos que tocan y que

aporten valores a nuestra comparfiia™

Es necesario establecer que la modernizacién y innovacidén de los procesos
administrativos publicos, implica necesariamente revision de lo publico. De lo que se
trata hoy en dia, es de exigir, de dotarnos y ser un gobierno eficiente y atento a sus
compromisos. Un gobiermno que realice de manera armoniosa con su integrantes las
tareas a ¢l encomendadas, con bajos costos sociales, con bajos costos politicos y con
minimos costos econdmicos, pero que al mismo tiempo se conforme por servidores
publicos de todos los niveles capaces y sobre todo con una clara conciencia de su

responsabilidad y de su compromiso social.

40 James Champy, Reingenieria en la Gerencia, Ed. Norma pag. 173

75



BIBLIOGRAFIA GENERAL

BOCCHINO William A., Sistemas de Informacién para la Administracién, Editorial
Trillas, México, 1993, 2a. ed. p.p.403.

CORDOBA C. Julio, (compilador), Modelos y Técnicas de Sistemas Aplicados a la

Administracién de Proyectos, Instituto Centroamericano de Administracion Publica-

Instituto Nacional de Admimstracion Publica, San José, Costa Rica, 1979, 2a. ed,,
p.p. 480.

CHAMPY, James, Reingenieria en la Gerencia, Grupo Editorial Norma, Bogota,
Colombia, 1996, p.p. 244

DUHALT Krauss, Miguel, La Administracion de Personal en el Sector Publico. Un

enfoque sistémico, Instituto Nacional de Administracion Publica, México, 1974, p.p.
122,

HAMMER Michael & Champy, James, Reingenieria, Grupo Editorial Norma,
Bogota, Colombia, 1994, p.p. 226.

JOHANSEN Bertoglio, Oscar, Introduccion a la Teoria General de Sistemas,
LIMUSA, México, 1994 p.p 167,

76



KATZ Chaim S., DORIA, Francisco A., COSTA, Lima Luis, Diccionario Basico de
Comunicacion, Nueva Imagen, México, 1992, p.p. 513.

LOWENTHAL Jeffrey N., Reingenieria de la Organizacién. Enfoque Sistematico par

la Revitalizacién Corporativa, Panorama, México, 1999, p.p. 191.

MURDICK Robert G., Sistemas de Informacién Administrativa, Prentice-Hall
Hispanoaméricana, S.A., México, 1988, 2a. ed., p.p. 722.

PODER EJECUTIVO FEDERAL, Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988, Direccién

General de Comunicacion Social de la Presidencia de la Republica, México, 1983,

consultado en el Centro de Informacion y Documentacion Institucional de la

Secretaria de Salud.

PODER EJECUTIVO FEDERAL, Plan Nacional de Desarrollo 1989-1994, Direccidn
General de Comunicacion Social de la Presidencia de la Republica, México, 1990.

PODER EJECUTIVO FEDERAL, Plan Nacional de Desarrollo 1995-2000,
Resumen, Direccion General de Comunicacion Social de la Presidencia de la

Republica, México, 1995, p.p. 45

PODER EJECUTIVO FEDERAL, Plan Nacional de Desarrollo  2001-2006,
Presidencia de la Republica, México 2001, p.p. 157

77



QUIROGA Leos, Gustavo, Qrganizacién y Métodos en la Administracién Piblica,

Editorial Trillas, México, 1994, 3a. impresién, p.p. 304

ROS Garcia, Juan, Documentacién General, Sistemas, Redes y Centros, Ed. Sintesis,
Madrid, 1994, p.p. 240.

SECRETARIA DE SALUBRIDAD Y ASISTENCIA, Plan Nacional de Salud 1974-
1976 y 1977-1983, Presidencia de la Republica, México, 1974, 2 tomos, p.p. 590,

consultado en el Centro de Informacién y Documentacion Institucional de la

Secretaria de Salud, sin nimero de clasificacion.

SECRETARIA DE SALUD, Cincuentenario de la Secretaria de Salud, Oficinas del
C. Secretario, México, 1993, sin numero de paginas, consultado en el Centro de

Informacion y Documentacion Institucional de la Secretaria de Salud, clasificacion
Nx 10.1/1.181

SECRETARIA DE SALUD, Manual de Organizacion Especifico, Oficialia Mayor,
Direccion General de Recursos Humanos, México, 1991, p.p. 112 mas anexos,

consultado en ¢l Centro de Informacién y Documentacidon Institucional de la

Secretaria de Salud, sin numero de clasificacion.

SECRETARIA DE SALUD, Manual de Organizacién Institucional, Direccion
General de Descentralizacion y Modernizacion Administrativa, México, 1988, 2

tomos, p.p. 1735, consultado en el Centro de Informacion y Documentacién

Institucional de 1a Secretaria de Salud, sin numero de clasificacion.

78



SECRETARIA DE SALUD, Resefia Testimonial 1988-1994, Oficinas del C.
Secretario, México, 1994, 2 tomos, p.p. 1018, consultado en el Centro de

Informacion y Documentacién de la Secretaria de Salud, clasificacion Nx 10.1/1.197.

SILVERMAN David, Teoria de las Organizaciones, Ediciones Nueva Vision, Buenos
Aires, 1975, p.p. 300.

~5TA TESIS NO SALE
DFE LA BIBLIOTECA

79



RELACION DE CUADRQOS ANEXOS

CUADRO NO.

SE REFIERE A:

Pag.

Estructura Organica
autorizada de la Secretaria
de Salud
1992

42

Estructura Organica
autorizada de la Direccién
General de Recursos

Humanos

47

Estructura Organica
autorizada de la Direccion
de Relaciones Laborales
1996

56

Esquema actual de
operacion de la Direccion
de Relaciones Laborales

para ¢l manejo de la

informacion

62

Propuesta de operacion de
la Direccion de Relaciones
Laborales para el manejo

de la informacion

65

80




	Portada

	Índice

	Introducción

	Capítulo 1. Los Sistemas de Información

	Capítulo 2. La Secretaría de Salud y la Dirección de Relaciones Laborales

	Capítulo 3. La Propuesta del Programa de Sistematización y Automatización de la Información de la Dirección de Relaciones Laborales

	Conclusiones

	Bibliografía General

	Relación de Cuadros Anexos


