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INTRODUCCION 

Ou rante el tiempo que llevo de prestar mis servicios en la Secretaría de In­

dustria y Comercio, he observado un fenómeno que ha llamado mucho mi 

atencl6n y que por darle un nombre llamará "puro cratización ", Como ahora 

voy o tener oportunidad de escribir algo respecto o ello, espero pueda enten­

derlo mejor, pero 1 o más importante para mi, no es entender el problema, sino 

que este trabajo llegue a servir para me¡orar no s61o el rendimiento del perso• 

nal, sino las relaciones empleado-jefe, para beneficio de la Dependencia en 

que trabajamos, 

"Nada es sin que algo lo determine"; dicho en otros palabras "todo tiene una 

causo". 

Cuando un estrmulo es aplicado a un sujeto o a un organismo, éste nos dará 

siempre una respuesta, ésta a su vez, siempre tendrá consecuencias, pero es 

tas últTmas, no siempre son favorables o las deseadas. 

Por otro parte, un mismo estimulo puede producir respuestas, "conductas", 

dlFerentes cuando se opl!ea a distintas persooas¡ esto nos permite explicar, 

en términos más accesibles, muchas conductas en cosos concretos. 
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De lo anterior se deduce que la conducta humana no es siempre caprichosa, 

sino el resultado de la formación de cada persona a través de la vida, asr co~ 

mo de la influencia del medio ambiente en que el propio individuo se desar~ 

lla. 

A continuación trataré de exponer lo que he observado: 

Una persona comienza a trabajar, al principio se le observa con mucho en tu -

siasmo y espfritu de cooperación: llega temprano, no falta, generalmente es­

t6 ocupado, etc. Después de un tiempo, se le ve cansado, se le hoce tarde 

o no asiste "se enferma"; a menudo no se encuentra en su lugar o.está platica.!!. 

do, se queja de que tiene poco trabajo para tontas horas y que por lo mismo, 

se dedtca también a otras actividades ajenas a éste porque, en algo tiene que 

ocuparse pa;a posa; en lo oficina de las 8 de la mal'!cma a las 3 de la tarde; 

o sale de compras, toma café, etc. A vece.s sucede lo contrario: las personas 

se quejan de que tienen mucho trabajo para tan poco sueldo. Se empiezan a 

oir expresiones como "en cuanto me salga algo mejor me voy de aquT"; este 

trabajo es bueno mientras salgo de la escuela";"cumplo mi servicio social y 

me borro" y otras muchos parecidas. Por otra parte su jefe dice: "falto mucho", 

"no quiere cooperar" / "se está burocratlzondo" u otras ,expresiones de este 

tipo. 
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Sfn embargo, la mayor parte del personal permanece en su trabajo (inconforme y 

poco reconocido) por diversos cuestiones; pero éste no intenta ser un trabafo para 

saber porqué seguimos, sino, para tratar de encontrar el ¿porqué? de no sentir· 

nos agusto; si aquT pasamos cuando menos, la tercera parte de nuestra vida, 

Ante esta situaci6o, yo considero que definitivamente algo onda mal / pero 

¿qué?; ¿es el empleado?, ¿ese! !efe?, ¿somos ambas?, ¿en daide est6 la 

falla?. Esta es lo que me llevó o Investigar las causas que nos motivan para seguir 

este tipo de conducta, aclarar y tratar de encontrar ¿cómo?, en mi rol de traba­

fadora social pueda contribuir o eliminarlas y disminuirlas. 
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CAPITULO 1 

LA SECRETARIA DE INDUSTRIA Y COMERCIO 

Como el ob¡eto de este trabajo es tratar de comprender lo conducto del personal 

en una Dependencia de la Administración Públlca, considero importante precisar 

que se entiende por administrar primeramente y que por Adminlstroci6n Públlca 

después. 

"Etimológicamente administrar quiere decir "orientar hacia", 'l::onducir hacia" 

y un poco más ampliamente "conseguir resultados a través de" ••• ¡ sin embargo, 

desviándonos del concepto etimológico y haciendo una apreciación elemental, 

diremos que la administración puede referirse a personas o cosas, las que habrá 

de coordinar y conducir hacia el objetivo" Y. 

Por otra parte, el concepto admiñistración no se refiere únicamente al nivel eje-

cutivo de una Dependencia, sino a todos y cada uno de los elementos que la in-

legran y corresponde a todas las esferas y se da y se genera en todos los niveles. 

La administraci6n en ocasiones no lo apreciamos, pero siempre nos percataremos 

de ella por sus resultados. Dentro de este concepto vamos a situar a la octÍvldad 

y funcionalidad del Aparato Administrativo Público. 

y Secretaría de Industria y Comercto. Oftcialla Mayor "Cursos para Jefes y 
Sub¡efes de Departamento, lo. Sesión. México, 1971, 
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Administración Público es el conJunto de órganos y medios de que se vale el 

Estado para la realización de todos los funciones que coadyuven ol desarrollo 

eco."'lómico y social de la Nación, 

En el ArtTculo 49 Constitucional se establece que el Supremo Poder de lo Federo 

ción se divide en tres: Leg!slativo, EJecutivo y Judicial y que una sola persono 

o corporación no podrá reunir dos o más de estos poderes, ni el Poder Legislativo 

se depositará en un so lo individuo • 

Al Poder Ejecutivo, la consideramos como el directamente responsable de una 

parte muy i.mportante de lo Administración Pública. Los Secretorios de Estado, 

son necesarios paro el manejo de la mismo, ante la imposlbllidod de que el Titu­

lar del Poder Ejecutivo puedo resolver todos los problemas inherentes a dicho Ad­

min istroción. Para su regulación se expidió lo actual Ley de Secretarras y Depa!_ 

tomentos de Estado, en donde se fija el número de Dependencias que auxiliarán al 

Ejecutivo en el estudio, ploneaclón y despacho de las negocios en las diversas r~ 

mas de la Administración, que quedará a cargo de los titulares de los mismos. 

En los Secretorios y Departamentos de Esto~o, lo función propiamente administra­

tiva se ha delegado en lo Oficialía Mayor, o través ~e la Dirección Genera! de 

Administración para que en esa forma, la función administrativa quede en manos 

de especialistas y permita a las distintos dependencias qu<:i la integran dedicarse 

o las labores especfficas del ramo. 
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En el coso concreto de la SeéretarTo de Industria y Comercio, se han formado 

además las Delegaciones Administrativas, las cuales dependen directamente de la 

Dirección General de Administración y se cuenta en cado Dirección con uno de 

~stas, para que por medio de ellas, se presten en formo eficiente, todo clase de 

servicios administrativos a las distintos Direcciones Generales que. integran esta 

Secretario. Estos servicios se refieren o control de personal, control y oprovisi~ 

namiento de los materiales de oficina necesarios, canalización de pagos, etc. 

La actual Secretorio de Industria y Comercio, Forma porte del Poder Ejecutivo de:_ 

de 1841, por disposición contenido en las Bases Orgánicas Centralistas, que crean 

la Secretoria de Instrucción Públlca e Industria, en cuyo articulado se encuentran 

asignadas funciones relativas a esto Dependencia. 

Por Decreto del 22 de abril de 1853, dicha Secretaria dividió sus funciones, 

creándose la Secretaria de Fomento; Colonlzaclón, Industria y Comercio. 

Sucesivas Leyes y Decretos dictados de 1861 a 1968 seftalan diversas atribuciones 

a esta Secretarr a. 

El nombre actual de Secretarra de Industria y Comercio aparece por primero vez 

en el Decreto de 31 de marzo de 1917, aún cuando sufre todavía dos modificoci~ 

nes más en su denominación; en el mfsmo se le atribuye también lo relativo al 

trabafo; en 1933 se le denomino Secretarra de la Economía Nacional 1 y en 1947 
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Secretarras y Departamentos de Estado de 23 de diciembre de 1958, le restituye 

la denominación de Industria y Comercio. 

ATRIBUCIONES!/ 

Ley de Secretarías y Departamentos de Estado: 

Art. 3o. Fracción IV. Con¡untamente con la Secretario de Relaciones Exterio­
res, promover el comercio exterior del país y difundir en el exterior los datos 
conven lentes sobre la culturo, la agricultura y las Industrias nacionales. 

Art. 7o., Fracción 111. Cooperar, en su coso, con lo SecretarTa del Patrimonio 
Nacional en cornpllar, revisar y ordenar las normas que rijan las concesiones, auto 
rlzaciones, licencias y permisos y ia vigilancia 1 cuando se requiera 1 conforme a -
las leyes, paro usar, aprovechar y explotar los bienes de propiedad privada, eji -
dal o comunal siempre que cualquiera de estos funciones no corresponde expreso -
mente a otro Secretoria o Departamento de Estado, y con la cooperación, en su ca 
so, del Departamento de Asuntos Agrarios y Colonización y de lo Secretaría de -
Agricultura y Ganadería. 

Art, Bo. A la Secretarfa de lndustrTa y Comercio corresponde el despacho de los 
siguientes asuntos: 

f. Intervenir en lo producción, distribución y consumo, cuando afecten a la 
economía genero! del país, con exclusión de la producción agrícola, ganadero y 
forestal. Por lo que se refiere a lo distribución y consumo de los productos agrí· 
colas, ganaderos y forestales, cooperará con lo Secreroría de Agricultura y Gano 
~~ -
11. Fomentar conjuntamente con lo Secretorio de Relaciones Exteriores, el comer 
cio exterior del pofs; 

111. Estudiar, proyector y determinar, en consulta con lo Secretaría de Hacienda 
y Crédito Público, los aron celes, y estudiar y determinar las restricciones poro 
los artículos de importación y exportación; 

2/ Secretario de lo Presidencia. Manual de Orgonizaci6n del Gobierno Fede­
ral. México 1973, pág. 246 y 247, 



13. 

IV, Fijar precios máximos y vigilar su estricto cumpl!micnto, particularmente 
en la que se refiere a artículos de consumo y de IJSO popular}' establecer las ta­
rifas para la prestación de aquellos servicios que se considere necesarios; así 
c.;.nio decidir el uso preferente que deba darse a determinadas mercancías: 

V. Asesorar técnicamente a lo iniciativa privada para el establedmien to de 
rw~v;"Js lndustrias¡ 

VI : h terven ir en l<•s industrias de transformación, en la industria eléctrico y 
c:.·1jt1>1tamente con la Secretaria de Gobemoción, en la industrio cinematográ­
fico; 

VII. lnter1enlr en lq .. ventas cuando los productores nacionales los hagan direc 
tar:1er.te o compradores radicados en el extranjero; -

VII!, Fo mentor y organizar lo producción económico del artesonado, de los ar­
tes populares y de lo• industrias fomilion1;; 

IX. La protección y el fomento de la ir1dustria nacional; 

I, le investí goción té•:nico industrio!; 

/l, Intervenir en las industrias extrocliv<:is; 

}'!l. Intervenir en la organización, fomento y vigilancia de todo clase de socie­
di:irfo~; coopera ti vos¡ 

t !!l. Llevar lo estadística general del país; 

}'lV. Intervenir, en los términos de los leyes relativos en los sociedades mercan­
tilc:;, cámaras y asociaciones industriales y comerciol1::s, lonjas y asociaciones de 
curr,~clores; 

XV. Interven ir en materia de propiedad industrial y rnercontil; 

XVI, Eiercer vigilancia sobre toda clase de pesos, medido~ y norm::is¡ 

YVI!, Organizar y patrocinar exposiciones, ferias r :ongresos de carocter comer­
cial e ind•J:trial; 
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XVIII. Conservar y fomentar la flora y la fauna marrtlrna, fluvtales y lacustres; 

XIX. Otorgar contratos, concesiones y permisos de pesca y explotación de 
otros recursos del mor; 

XX. Establecer las vedas necesarias para la conservación e incremento de las 
diferentes especies de pesca, y establecer vTveros, criaderos y reservas; 

XXI. Promover la industrialización de los productos pesqueros y e 1 establecimien 
to de empacadoras y frigorfficos¡ -

XXII. Asesorar técnicamente a las asociaciones de pescadores; 

XXIII. Intervenir en la formación y organización de lo flota pesquero; 

XXIV. Realizar exploraciones y recolecciones cientfficas de lo floro y fauna 
acu6ticas, así como los recursos del mar; 

XXV, Establecer estaciones experimentales y laboratorlos de pesca, y 

XXV!. Los demás que se encomienden expresamente en las Leyes y Reglamentos. 

Art. 12, Fraccl6n 11. Cooperar con lo Secretaria de Recursos Hidraúlicos en re­
conocer los derechos y otorgar concesiones, permisos y autorizaciones para el 
aprovechamiento de las aguas nacionales cuando se trate de la generación de ener 
gTa eléctrica. -

A;t. 15, Fracción !l!. Cooperar con la Secretoria del Trobajo y Previsión Social, 
Interviniendo en los contratos de trabajo de los nacionales que vayan a prestar sus 
servicios en el extranjero. 

Art. 20, Formular respecto a los osuntos de su competencia / los proyectos de le -
yes, reglamentos, decretos y acuerdos y órdenes del Presidente de la República, 

Art. 29. Concurrir o integrar el Consejo de Ministros. 

Art. 31. Recabar de, o proporcionar a cualquier otra·Dependencio del E¡ecutfvo, 
informes, datos y lo cooperacfón técnica que sean necesarios. 
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Para poder cumplir sus funciones y llevar a cabo sus objetivos la Secretaría de 

Industria y Comercio está integrada por: El Secretario; tres Subsecretarfos: la 

de Industria, la de Comercio y la de Pesca; la OflcialTa Mayor; el Instituto Na­

cional de Pesca; la Unidad de Organización y M4todos y con 23 Direcciones 

Generales. 



omtt.~ DIRfC.GRl.L. 

DE 
DE 

1Htl\JSTl\IAS 

SUBSEtnET Af!IA DE 

INDUSTRIA 

DIRfC,GAAl, OIR!C.GAAL, OIREt.GRAl 

DE LA DE fOMEH. 

OE 

PftOPIEOAO 10 COOPE 

OFICIALIA MAYOR 

OIREC.Gftt.l.. ou;u.r..RAL. OIREC.GIVJ.. 

DEL RBrJ$. Del l(tl'Trll 

!RO !<Al.DE AL. DE 1•- OE 

TPlAH$F. DE VE~$\OHE5 

SECRETARIA DE l NDUSTíllA Y COMERCIO 

0\Jlt!C.GRJ.L. 

OE 

Gl'IAFICA DE ORGANIZACION 

SECRETAR! O 

SUBSECllETARIA DE 

COMERCIO 

Dll~t.GRAl. O¡R(C.Gt\AL, 

DE A.'511it'OS Uff\OAO DE 

E<OtiO>tlCOO 

tHTERHACtO CO$TOS 151\.1010$ 

HALES PRECIO~ 

DE 

UIAOIS. 

OIR!C.~. DlltEC.t;ftM. 

Oc OEt.EW D! 16Ctt0 

CIOHES A! lOGI A 

r 

~ 
~ 

omr.c.1 

01 

REGll 

i==-------otr.-:c··"""'""2""""'81lllllllE!I ____________________ _ 



SECílETAíllA DE INDUSTRIA Y CDMEílCIO 

01'1!C,D!W. 

DE 

GRAFICA DE Of'IGANIZACION 

SECf'IETARIO 

SUB!'.EC11ETARIA OE 

COMEnc10 

Dl!lliC.GUL. 0-.()!IAL. omEt.GRAJ.. 

O! A11LM'O! UH\ DA O DI! 

Etlllro>!ICO! 

IHTE"NACIO Ca5TCS l:lTúDtQ$ 

Ol!EC.GRAL. 

OE 

E$TAOtS-

f 1 CA 

IJ!f.C.&iw.. Dllllt.Gl!M. 

GE DI na 1ECHo_ 

CIOME$ FE \.OGIA 

DE~ALE$ 

SUBSEcnETARIA OE 

I' ES C A 

OE • Oi CAl'lltl-

l..ctOM Y 

JtEGIOHU FOM.too~. 

lHSTl TUTO 
tUCIONAL Ot 

• 

DE l'\.AlllA 

'CIO>t V 

MOCIOH 

OFICIAUA MAYOR 

QIRf.C~AI.~ 

OE DE 

DE 

AOMIHl5 - ASUH.tO' o U 

UNIOAODE ORGANIZACION Y METODOS 1975 

UtttUA.C DE 

OflG.lMtZ.t.CION 
't HETOOO~ 

Olllt:<:.WIAL. 

DE 

ELECfPI. 

DIREC.CitAL. 

lltf"UIUOM 

Y REU-

1 
t: p.. ____________ , _____________________ _,,, 



16. 

CAPITULO 11 

PROCEDIMIENTOS A SEGUIR PARA LA RECOPILACION DE LA INFORMACION 

rara la recoptlacién de la información, los técnicas empleadas, por considerarse 

las más adecuadas para esta investigación, fueron las siguientes: la observación 

participante, la entrevista dirigida, la cédula y el cuestionario. A continua -

cién se tratará de justificarlas. 

Ob5ervación participante; presto mis servicios en esta Secretaría desde hace 

bastante tiempo y por lo mismo, he podido darme cuenta de que sucede en la mi!_ 

ma; 

Entrevista dirigida: por el hecho, de que en f~rma constante tuve pláticas con 

los compa!'leros y ésta se dirigió hacia los puntos que consideraba de interés para 

esta investigación. 

Por último, fue necesario utilh:ar tma cédula para entrevistar a algtmos jefes de 

Departamento y un cuestionarlo que fuera contestado por otros compal'leros de 

otras Dlrecc:iones que integran también esta Secretaria, porque si únicamente 

este traba¡o se hubiera realizado con lo que se observa a diario en una Direccién 

General determinada nos hubiera dado tma imagen parcial de la conducta que 

pre5enta el personal de esta Secretaria. 



A continuación se transcriben· en forma textual ~a cédula f el cuestionario: 

CE DULA 

1. La asistencia del personal a su cargo es: 

Magnffica Buena Mala 

2. ¿Con qué frecuencia durante el horario de oficina abondcna su personal 
sus labores por causas afenas al trabajo? 

Mucha Poca Rora 

3. Cuando "no hay trabajo" a que se dedica su personal 

3. 1 A labores relacionadas con su puesto 

3. 2 A actividades persona les 

3,3 A que aduce lo anterior 

4. ¿Cómo considero que deben.ser las relaciones ¡efe - empleado? 

17 

4. 1 Considera que su personal responde adecuadamente cuando le enco­
mienda algún trabajo especial? 

sr No Algunos 

4.? ¿ A que lo atribuye?---------------
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5. ¿De qué recursos ~e vale para motivar a su personal para su mejor ren­
dimiento? 

CUESTIONARIO 

COMPAR!ERO: Soy pasante de la carrera de Trabajo Social y actualmente me 
encuentro elaborando mi trabajo de tesis sobre conducta del 
personal de la SIC, para lo cual pTdo su valioso cooperación, 
suplicando conteste sinceramente este cuestionario anónimo. 

DATOS GENERALES: 

Tiempo de trabajar en lo SIC ------------------

Tiempo de desempei'lar el puesto actual----------

DATOS PERSONALES: 

Sexo -------- Edad ------- Estado Civil 

Estudios realizados: (indique con una X los que realizó íntegramente 1 sino in di -
que el grado que curs;:s o cursó ). 

Primario Secundario Prep. o ec¡uivalente 

Profe~ional Carrero comercial Otros 
(especifíque) 

1. Regularmente llego o lo oficina 

A. tiempo Con retardo 
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1.1. Aproximadamente cuántas veces llega usted tarde al mes: 

De 1a4 veces 

De 5 a 7 veces 

Más de 7 veces 

2. ¿Con qué frecuencia ha faltado durante este afio? 

De 1 a 3 veces en un mes 

De 4 a 6 veces en un mes 

Más de 7 veces en un mes 

2.1. ¿Porqué causas? 

2.1.1. Por motivos de salud de usted 

2.1.2. Por motivos de salud de su familia 

2.1.3. Por asuntos personales 

2.1,4.Por cansancio 

2.1.5. Por offas causas ¿cuáles? 

2.2. ¿Cuál es la causa más usual? anote nOmero __ 

2.3. ¿Sus faltas se encuentran justificadas oficialmente? 

sr No Algunas veces ¿cuántas? ----
-- (mayaría o 

minoría) 

3. Durante su horario de oficina, ¿10le ud. con frecuencia? 

3, 1. Por necesidades de trobaJo: 

Diario Algunas veces Rara vez Nunca 
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3.2. Por cáusas personales: 

DI arfo A 1 gunas veces Rara vez Nunca 

3.3, Sus salfdas de tipo penonal son motivadas por: 

3.3. l. Necesidad de alimentarse: 

Oe$Clyuno Almuerzo Comido __ Desy. y comida_ 

3.3. l, 1. Aproximadamente que tiempo le dedico? 

de 15 o 
30 Min, 

3.3,2. Por compras: 

De 30a 
45 M!n, 

Más de 45 
Min. 

De15a30M!n. De 30 o 45 Más de 45 

3.3.3. Por trámites: 

De 15 o 30 Min. De 30 a 45 Más de 45 

3.3.4. Otras causas: __ ¿cuáles? 

3.4. ¿Para sus salidas de tipo personoi 1 tiene ud. permiso? 

sr No Algunas veces ¿cu6ntas ? 
-- -- - (.,...m-a-yo_r..,..ra-o-

mlnorTo) 

4. Cuando no hay trabajo especmco, ¿ A qué se dedico?: 

4. 1. A sacar trabajo pendiente o rezagado __ 

4.2. A hacer algo relacionado con su trabajo ¿cómo qué? 

4.3. A leer __ ¿qué? __ 

4.4. A comer algo que hoya traído __ 

4.5. A otras acrividades de tipo personal ___ ¿cuáles? 
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5. ¿Cree Ud. conocer los obfetlvos de su oficina? 

Profundamente Poco Nada 

5. 1 • ¿Cree Ud. que su trabal o es Importante? 

Mucho Poco Nada 

5.2. ¿ Con qué empei'lo realiza Ud. su tralxi!o? 

Mucho Poco Nada 

5.3. En caso de haber contestado poco o nada en las 3 preguntas ante -

riores, ¿a qué cree que se delxi?: -----------

6. En su tralxijo siente Ud. que sus superiores lo toman en cuenta: 

Persenalmente A nivel de Depto, u oficina 

6.1. En su Departamento se le permite tener iniciativa? 

Mucha Poca Nada 

6.2. Tiene Ud. oportunidad de ejercer esa Iniciativa? 

sr __ No __ ¿Porqué? 

7, ¿Cómo soo sus relaciones con: 

No es tomado en 
cuenta ----

7.1. , Personal que se encuentra a nivel Inferior que usted? 

7.3. A nivel superior -----------------

8. ¿Quii sugiere para meJoror?: 

8. 1. Sus relaciones a todos los niveles 
~-----------~ 
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8.2. Su rendimiento en el trabajo 
--~--~---~-~ 

8.3. Lo organizact6n general de su Departamento -------

MUCHAS GRACIAS 
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. CAPITULO 111 

RESULTADO DE i.A INVESTIGACION 

La Secretaria de Industria y Comercio, por contar con una Dirección General de 

Delegaciones Federales, está Integrado por personal foráneo, que se encuentra 

distribuido en las diferentes Delegaciones de lo República y por el que labora 

en el Distrito Federal. Poro llevar a cabo esto investigación, cabe precisar, que 

únicamente se tomó en cuenta al personal del Distrito Federal, el cual según in -

forme del Departamento de Personal, se encuentra c !osificado en la siguiente 

formo: 

2 981 empleados de base 

2 462 empleados supemumerartos 

200* empleados de confianza supernumerarios 

200* empleados honorarios de confianza 

150* empleadas o lista de raya y elementos adicionales. 

5 993 Total 

Considerando un total en número redondos, de 6 000 personas, se estim6 como 

cantidad representativa para los fines de este trabajo a 300, para los cuales se 

elaboró y se aplicó el cuestionarlo. La cédula se utilizó para entrevistar a 20 

)efes de Departamento y un Subdirector (esta conttdod se tomó al azahar ya que 

* Número aproximado 
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no Fue posible que se proporcionara la cantidad de personas que fungen como je­

fes de Departamento), con ob¡eto de conocer la forma en que conducen o super­

sonal y saber hasta cierto punto, como puede ésto afectar la conducta de los em­

pleados. 

En lo que se refiere al cuestionarlo y con el fin de que esta muestra fuera váltda, 

se trató de investigar a personas con dif'ereMes grados de escolaridad y con disti~ 

tos puestos, por lo cual puede deducirse que los actitudes presentados fueron he­

terogéneos, pero con afintdad en ciertos puntos. 

En una gran mayoría de las personas a los que se les solicitó contestara;; el cues­

tionario se mostraron en extremo desccnf:ados, a pesar de que éstos eran anóni -

mos, y en algunos casos llegaba a tal s~ado su desconfianza que alte10San los d!!_ 

tos generales, para en esa forma,· perderse aún mós en el onon imato. Entre las 

actitudes que se observaron se encuentran las siguientes: 

* 

* 

* 

Leer el cuestionario y decir que este tipo de preguntas era muy confidencial. 

Algunos otros veran el encabezado que se refiere o las preguntas de tipo gen.:_ 

rol y decían' que a lo mejor por- los datos si;merales los identificaban. 

Muchos otros decían que sT y cuando se regresaba,por el cuestionario, de -

eran que se les había extraviado o que no sabían quien lo había tomado de 

su lugar. Estos tres grupos citados, por supuesto, no se prestaron a contes­

tar nada en lo absoluto •. 



25. 

Muchas personas que lo Henaron, no contestaron la último parte y cuan­

do se les preguntaba que si ero todo, decron que no querran comprometerse 

o que ya no tenían tiempo, etc., etc. 

Algunos más solicitaban se les fuera llenando el cuestionario; por este me­

dio, se "explayaban" por así decirlo, y se considero que este tipo de entr_:. 

vistas fue lo más útil para la Interpretación de los actitudes presentados, 

ya que muchas veces decían uno coso y yo en concreto en lo pregunto con­

testaban otra. 

A pesar de lo expuesto anteriormente, se encontró o buen número de personas que 

se prestaron o colaborar para la elaboración de este troba¡o, y se observó que m~ 

chas de ellos coincidieron en la poco comunicación que existe tanto entre los 

compa~eros, como entre los jefes y empleados, así como en que gron parte de 'los 

problemas se originan por ello. 

A continuación se mostrará en fonna más amplio el resultado de la investigación 

practicada. Primeramente, lo que se encontró en las cédulas y después en los 

cuestionarios. 



CEDULA 

1, La asistencia del personal a su cargo es: 

Magnffica 

Buena 

Regular 

Mala 

Total 

2 

16 

3 

o 

21 

2. ¿Con qué frecuencia durante el horario de oficina abandona su personal 

sus labores por causas ajGnas al trabafo? 

Mucha 

Poca 

Rara 

No contestó 

No la CO'ltrola 

Total 

3. Cuando "~o hay traba!o" a que se dedica su personal 

3. 1 • A labores relacionadas con su puesto 

3.2. A actividades personales 

Siempre hay traba¡o 

Total 

* Una persona indlc6 las dos opciones 

2 

12 

5 

21 

5 

16* 

22 

26. 



)· 

3.3. A que aduce lo anterior: 

Relacionadas con su puesto 

- Personal joven que estudia 

- Interés por el trabajo 

- Gran responsabilidad 

- Buena comunicación 

Total 

Actividades de tipo personal 

- Establecidos sin deseos de superación 

- Estudian 

- Por trabajar tiempo completo 

- Con permiso 

- Exceso de trabajo y poco tiempo libre 

- Tienen que hacer.algo 

- Falta motivación de los jefes a nivel superior 

- Bajo solario 

- Faltan estímulos 

- Rutina y monotonía 

Total 

4. ¿ C6mo considera que deben ser las relaciones ¡efe-empleado? 

- Amables 

2 

5 

2 

3 

3 

2 

16 

27, 
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- Delegar responsabilidades 

- No Imposición 

- Cordiales 

- Estrechas 

- De amplia comunicación 

- Hacerse amf gos 

- Humana y cordial con subordinactón 

- Permitir la critica 

- Colaboración 

- Flexibles y democráticas 

Total 

11 

2 

2 

5 

4 

26 

4, l. Considera que su personal responde adecuadamente cuando le en -

comiendo algún trabajo especial? 

sr 
No 

Algunos 

Total 

4.2. A que lo atribuye? 

Adecuada distribución 

Pel'$onal eílciente 

18 

o 

3 

21 

2 

2 

28. ' 



Diferencias personales (de instrucción, Interés, 
"económicas) 

Falta de preparación 

A las facilidades y atenciones que se les dan 

Buenas relaciones 

Motivación personal 

Buena com'unicación 

Responsabi 1 idad 

Aprecio personal 

Sentimientos de culpa 

Interés por el traba¡o 

Son jefes 

Personal contento 

Irresponsabilidad 

Total 

29. 

2 

3 

2 

3 

2 

2 

27 

5. ¿De qué recursos se vale para motivar a su personal para su mejor rendi -

miento? 

- Establecer importancia a cada trabajo 2 

- Permitir libertad de criterio en el traba¡o 2 

- Dando permisos 6 

- Relaciones humanas 



- Trato adecuado a cada persona 

- Comunicación 

Delimitando respa.iscbilidacles 

- Dar facilidad para estudiar 

- Perspectivas de mejoramiento eccinó'llico y social 

- Comprensión 

- Dando a cada quien su lugar 

- Mandando a centros de capacitación 

- Ganar confianza 

- Afecto y aprecio 

- Amenaza pérdida de empleo 

- Estimulo personal 

- Tolerancia en entrada o salida 

- Convlvlos 

- Que vean trabajar al !efe 

CUESTIONARIOS 

DATOS GENERALES 

Tiempo de trabajar en la SIC 

Menos de l ailo 

30. 

2 

10 

2 

2 

5 

. 43 
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De 1a3 al'los 93 

De 4a 6al'las 41 

De 7 a 10 al'los 44 

De 11a15 al'los 23 

De 16 a!los en adelante 48 

No contestó 

Inadecuada 7 

Total 300 

Puesto 

Secretaria y mecanógrafa 110 

Archivista 20 

Adminlstrctivos (varios) 55 

Economista o practicante de economía 15' 

Analista 12 

Investigador 17 

Inspector 7 

Técnico 5 

Jefe de oficina o sección 26 

Supervisor 5 

Estadfgrafo 3 

Coltftcador 2 
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Asesor 4 

Comodrn 

Dictaminador médico 

Eiecutor de sanciones 

Traductor 2 

No contestó 9 

Inadecuada 5 

Total 300 

Tiempo de desempeñar el puesto actual 

Menos de l ol'lo 66 

Del a 3 af'los 115 

De 4 o 6 anos 48 

De 7 a 10 años 29 

De 11 a 15 años B 

De 16 en adelante 13 

No contestó 11 

Inadecuada 10 

Total 300 

Datos persona les 

Sexo 

Masculino 150 



33. 

Femenino 148 

No contestó 2 

Total 300 

Edad 

De 17 o 20 años 38 

De 21 o 25 oPlos 97 

De 26 o 30 años 58 

De 31 a 35 años 27 

De 36 o 40 ai'los 19 

De 41 a 45 al'los 15 

De 46 o 50 años 14 

De 50 a 60 años 19 

De 61 a;,,os en adelante 10 

Total 300 

Estado civil 

Soltero 144 

Casado 138 

Viudo 10 

Divorciado 2 

Otro~ 2 

No contestó 4 

Total 300 



34. 

Estudios realtzados 

Primaria 18 

Secundarla 27 

Completa 24 

Incompleta 3 

Carrero comercial 55 

Completa :52 

Incompleta 3 

Secundaria y carrero comercial 50 

Preparatoria o equivalente 41 

Completa 36 

Incompleta 5 

Profesional 109 

Cúmpleta 68 

Incompleta 41 

Total 300 

Otros estudios 

Idiomas (inglés y francés) 10 

Archivanomra 6 

Normal 3 



" 
Perforación 

Carrera Comercial 

Mecanografía 

Plano 

Enfermería 

Teatro 

Decoración 

Post -grados 

Cursos técnicos o de complementación: {máquinas registradoras 
dibujo mecánico, control de calidad, industria del calza­
do, planificación industrial, administración en mercadotec 

35. 

2 

17 

4 

2 

2 

1 

3 

2 

nta y publlcidad y comercio exterior). - 11 

1. Regularmente llega a la oflcina 

A tiempo 

Con retardo 

No contestó 

Total 

1.1. Aproximadamente cuantas veces llega ud. tarde al mes 

De 1 a 4 veces 

De 5 a 7veces 

Más de 7 veces 

287 

9 

4 

300 

156 

a 

2 



Ninguna (especificó) 

No contestó pero marco que llega a tiempo 

Total 

2~ Con qué frecuencia ha faltado durante este afto 

De 1 a 3 veces en un mes 

De 4 a 6 " 11 

Más de 7 11 u 

No contestó 

Ninguna (especificó) 

No contestó a ninguna de las slguientes preguntas 
que se relacionan 

Total 

2. 1. Por qué causos? 

2.1.1. Por motivos de salud de usted 

2.1.2. Por motivos de salud de su familia 

2.1.3. Por asuntos personales 

2.1.4. Por consancio 

2.1.5. Por otros causas ¿cuáles? 

- Tr6fico 

- Problemas de transporte 

36. 

13 

118 

300 

147 

6 

3 

12 

14 

118 

300 

70 

36 

68 

5 

12 

2 

3 



2.2. 

2.3. 

• Por días er.onó micos 

• Por comisión oficia! 

- Motivos escolares 

- Se hace tare!~ 

- No contestaron por que causa 

¿Cuál es la causa más usual? anote número 

2.2.1. 

2. 2. 2. 

2.2.3. 

2.2.4. 

2.2.s. 

No especificaron 

No contest6 

Total 

¿Sus faltas se encuentran justificadas oficialmente? 

Sí 

No 

Algunas veces sin marcar mayoría o minorra 

Mayoría 

Minoría 

2 

2 

2 

2 

62 

20 

72 

3 

6 

17 

2 

182 

91 

21 

5 

19 

19 

37. 



38. 

Contest6 sr o no pero no especificó porque falta 5 

No contestó 27 

3. Durante sv horario de oficina, ¿sale Ud con frecuencia? 

3.1. Por necesidades de trabajo 

Diario 35 

Algunos veces 107 

Rara vez 102 

Nunca 36 

No contestó 20 

Total 300 

3.2. Por causas personales 

Diario 13 

Algunas veces 58 

Rara vez 133 

Nunca 37 

No contestó 59 

3.3. Sus salldas de tipo personal sdn motivadas por: 



39. 

No contestaren a ninguna de las que siguen hasta la 3.4 18 

3.3.1. Necesidad de al!mentarse 146 

Desayuno 91 

Almuerzo 31 

Comida 9 

Desayuno y comida 

Marcó alimentos pero no especificó 14 

3.3.1. 1 Aproximadamente que tiempo le dedica 

De 15 a 30 min, 126 

De 30 a 45 11 15 

Más de 45 11 

No marca tiempo 4 

3.3.2. Por compras: 30 

De 15 a 3Q min, 20 

De 30a45" 6 

Más de 45 " 3 

No marca tiempo 

3.3.3. Por tr6mites 88 

De 15 a 30 mln. 37 

De 30 a 45 11 20 



3.4. 

Más de 45 min, 

No marca tiempo 

3,3,4. Otras causas 

20 

11 

Ir al tocador 2 

Juntas en la guarderfo o en escuela 3 

Asuntos perso-.ales sin especificar 3 

Motivos escolares 3 

Buscar empleo adecuado 

Ir al ISSSTE 

Comprar leche de la CONASUPO 

Por enfermedad de la familia 

Cuestiones de tipo social 

Cobrar sueldo 

Total 

Para sus salidas de tipo personal ¿tiene ud. permiso? 

Si 

No 

Algunas veces sin marcar mcyoria o minoría 

Mayoría 

Minoría 

3 

3 

18 

300 

167 

9 

19 

15 

17 

40. 



41. 

No contestó 23 

Marca sT o no pero r.o especifica a que sale 14 

A partir de la pregunda 3.3 no contestó a ninguna otra 4 

4. Cuando no hay trabajo especific~ ¿ A qué se dedica? 

4.1. A sacar trabajo pendiente o rezagado 123 

4.2. A hacer algo rebcionado con su trabajo 77 

- Actividades sociales y políticas 

- Ayuda o compai'leros 10 

- Trata de mejorar lo establecido 6 

- Atender quejas 

- Traducir 2 

- Hacer esténslles 2 

- Planear trabajos futuros 5 

- Aseo de escritorio 

- Archivar 9 

- Revisor y/ o corre9ir documentación 7 

- Ordena y/ o clasifica docomen tación 17 

- Trabajo de actualización (Nos, .telefónicos, 
altos y bajas) 3 

- Sacar cuadro sinóptico del mes 

- Relacionar reembolsos 
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- Practicar taquigrafía y mecar.ograffo 8 

- Documentarse 4 

Recortar periódico; 

- Escribir artículos paro publicaciones 
de la SIC 

4.3. A leer 142 

- Periódico 12 

- Revistas varias 17 

- Literatura 9eneral 42 

- Libros relacionados con la carrero 38 

- Libros relacionados con el trabajo 20 

- No especifico que lee 13 

4.4. A comer algo que haya traído 13 

4.5. A otn:is actividades de tipo personal 74 

- Platicar o cambiar impresiones con com-
paf'leros 5 

- Manicure 

- Llamadas telefónicas 3 

- Cobrar dinero porque vende artículos 

- Estvdio y/ o hace trabajos de la escuela 23 

- Toma café 

- Corres¡,ondencia particular 2 

- Acude a citos previas 



- Poner ol corr.lente UM cafci d~ ahorros 

- Tefer 

- Trobajc~ dt: su:: h!jcs 

- Juguer6~Ía 

- No especificó 

.. s:empre h ... y trabajo 

- No contestó 

S. ¿Cree usted conoc¡¡r los objetivos de su oficina? 

Profundarnen te 

Poco 

Nado 

No contestó 

T1:ital 

5.1. ¿Crer:! usted que su trabajo es importante? 

Mucho 

Poct\ 

Nadr.1 

No contestó 

Total 

3 

2 

3 

26 

43. 

172 

110 

6 

12 

300 

235 

60 

3 

2 

300 



44. 

5.2. ¿Con qué empef'lo realh:a ud. su trabajo? 

Mucho 266 

Poco 27 

Nada 2 

No contest6 5 

Total 300 

5.3. En caso de haber contestado poco o nada en las 3 pre-
guntas anteriores ¿ a que cree que se debo? 

- Poco tiempo en el trabajo 13 

- . No lo toman en cuenta 

- Monotm ía 4 

- Falta de organl:z:aci6n 2 

- Falta de teoría escolar 2 

- Fal!'a de coordinación entre los distintos niveles 2 

- No est6 a gusto 2 

- Total desconocimiento del esfuerzo, de los estudios y 
del trabajo por parte de los superiores 

- Falta de tnterés y comunicación entre jefes y emplea-
dos y viceversa 7 

- Al poco trabo¡o que hay en el Departamento 

- El Gobierno no se presta paro que el personal se de-
senvuelva según sus aptitudes 2 



- Desubicaclón profeslalal 

- Para realizar ese tipo de trabajo no se necesita 
tener capacidad 

- No hay estímulos, ni se valora su trabafo 

- Todos somos necesarios pero nadie Indispensable 

- No puede contestar abiertamente 

- No se reallza el trabajo completo 

- A que son muy distintas las acttvidades del Departamento 

- Trabajos muy mecanizados y además no se explica 

45. 

3 

2 

2 

para que sirven 8 

- No contestó porque marcó mucho o profundamente 
en las 3 preguntas anteriores 218 

- Contestó sin contestar las 3 preguntas anteriores 

- No contestó 

Total 

6. En su trabajo siente Ud. que sus superiores lo toman en cuenta: 

Personalmente 

A nivel de Departamento u oficina 

Personalmente y a nivel de Departamento u oficina 
(marcaron ambas) 

No es tomado en cuenta 

No contestó 

Total 

25 

300 

54 

161 

41 

23 

21 

300 



46. 

6.1. Fn su Departamento se le permite tener lnlclatfva 

Mucha 126 

Poco 98 

Nada 45 

No contest6 31 

Total 300 

6.2. Tiene ud. oportunidad de eJercer esa Iniciativa 

sr 176 

No 71 

¿Porque? Si: 

Por la experiencia adquirida 10 

Porque el trabajo así lo requiere 35 

Le tienen confianza y aprecio 1 

Debida a la mentalidad abierta y progresista de 
sus superiores 2 

Porque no le gusta ser burócrata 

Porque toman en cuenta su opfnién 14 

Porque ha podido acabar con machotes tradicionalistas 

Porque su jefe se presta 6 

Política del propio Departamento 



srpoca 

Porque los fefes son los que toman las decisiones 2 

Porque desconoce en parte el movimiento de la misma 

No contesta porque sT 102 

No: 

Por la falta de experiencia 

Porque los jefes son nombrados y no tienen la capa-
cidad suflciente 5 

No lo toman en cuenta 5 

Generalmente sen cosos rutinarias 6 

Sus convicciones no van de acuerdo 

H(ly ambiente pesado debido a la falta de 
comunicación 

Generalmente es trabajo de copia 

Casi siempre es transcripción 

Porque si los trabaf os son buenos se los adjudican 

Porque el trabajo no es importante 

No hay oportunidad de superación 

El jefe no se presto 

Porque hay política mala a nivel superior 

En forma intensa no 

No es posible porque hay que respetar la JerarquTa 
administrativa 

2 

5 

9 

47. 



48. 

En la burocracia los métodos se encuentren establecldos 
y los cambiós e ideas no son aceptables con facilidad 10 

Traba¡o de complementación 

No corresponde o sus actividades 

Ya existen parámetros y no puede salirse de ellos 

No contesta porque no 

No contestó 

Inadecuada 

7. ¿Cómo son sus relaciones con: 

7. 1. Personal que se encuentra o nivel lnferlor que usted 

Malos 

Cordiales y/o buenos 

Normales 

Regulare$· 

Compol'lerismo 

Superficiales 

De cooperación 

De condecendencio a su nivel cultural 

No hay o no tiene 

No contestó 

---

2 

22 

38 

9. 

3 

190 

14 

11 

6 

7 

2 

6 

44 



49. 

Inadecuada 16 

Total 300 

7.2. A su mismo nfvel 

Cordiales y/ o buenas y/ o omTstosas 199 

Normales 13 

Regulares 10 

Malas 4* 

Compaí'lerlsmo 13 

Superficiales 2 

Tirantes 

De cooperación 

No contestó 38 

Inadecuada 19 

Total 300 

7.3. A nivel superfor 

Buenas y/o cordiales 152 

Regulares 30 

Malas s•* 
Magnificas y/ o excelentes 5 

Normales 10 

Superficiales o indiferentes 5 

* Porque tod1.: somos Ignorantes y borregos 
** Por el nivei que tienen 
**Por loscon1plejos 



50. 

Compal'lerlsmo 2 

Disciplino ylo respeto 17 

Consulto y/ o asesoramiento 6 

Cooperación 3 

No hoy troto 5* 

Na contestó 39 

Inadecuado 11 

Total 300 

a. Que suglere paro meJorar: 

8.1. Sus relaciones a todos los niveles 

Oporton idad de superación 4 

Más comunicocioo y/ o lnás trato con los superiores 8 

Conocer y trutar más al personal en general 8 

Que se eviten los recomendados y que las 
plazas se otorguen por capacidad 3 

Mayor comunicación en general 55 

Mayor convivencia (dios de campo, reuniones, etc.) 14 

Una mayor preparación del personal en general 11 

Que se trate al personal no como máquina sino como 
personas 5 

Jerarquizoción sin exagerar 2 

Rehuyen participar a cuok:uier nivel con personal de Inferior categorTa 
laboral (pregunte Ud. o ct":ilquiera de ellos), 



51. 

Que por lo menos los recomendados sepan algo 

Cambiar de empleo 

Cursos de Relaciones Humanas 3 

Cursos de actuallzacióo del área 

Que pongan jefes con más criterio 

Mayor compar'lerbmo, acercamiento y comprensión 
~~~~s ~ 

Ser menos burócrata 2 

M6s voluntad para trabajQr 

Nada especial ya que son buenas 38 

Más tiempo de trabajar 

Modificar las estructuras socio -económicas 

Que fueron más homogeneos los grupos 

Ser amable ccn todos 5 

Que el personal y los jefes se comporten sin egoismo 

Una mayor coordinación 2 

Más labor de equipo y políticas definidos 2 

Mayor responsabilidad ·del personal 2 

Respeto a las ideas de los demás sin embojes 6 

Mayor participación del persooal en las tareas de la 
Dirección o Departamento 2 

Menos apatro que es provocada desde arriba 



52. 

Cursos de principios de administración 

Las relaciones con el personal dependen de la per-
sena y no de la Institución 2 

Menor importancia al puesto que uno ocupa para que 
no haya subestimación 2 

Que el trabajo sea mejor distribufdo para evitar 
problemas 3 

Que se estimule al compai'lero dándole valor o su 
trabajo 3 

Especificación de funciones para que no haya duplica-
ción de trabojo 3 

Que los supuestos jefes no se sientan los únicos capa -
ces y que le permitan tener iniciativa a los demos 
compai'leros 

Actuar con mós naturalidad 

Tomar en cuenta que las relaciones no sólo a nivel 
trabajo, sin o que existen otros actividades aílnes 

Iniciativa y trabajo 2 

Que no haya prioridad con determinadas personas 

Que haya buenos jefes para que den ejemplo de 
compai'lerismo 

No contestó 9,6 

Inadecuado 18 

8.2. Su rendimiento en el trabajo 

Mejor conocimiento de los obfetivos 10 

Mós estTmulos en general 11 



Más organización de porte de la! superiores 5 

Mejor equipo y/o coodlclooes de trabajo (sanitarios, 
atslamiento del rutdo, mejor iluminoci6n, más espacio, 
mejor venttlación, mobiliario en buenas condiciones, 
asientos cómodos, m6s limpieza) 21 

Que sea más trabajo 3 

Una mejor distribución del trabajo 6 

Organización de cursos de capacitación a diferentes 
niveles y becas 13 

Un poco más de libertad paro actuar 2 

Que no haya tontos preferencias 

Estímulos económicos 

Relaciones humanas 

Mayor motivación o niveles inferiores 

Nodo especial 

Mayor comprensión a nivel superior 

Mayor participación del personal en el trabajo 

Menos horas y más trabajo 

Repartir toreas y que se. respete esa divisl6n 

Menos interrupciones 

Una mayar promoción 

Buscar.la forma de que el sector privado coopero más 
con el oficial 

15 

2 

9 

2 

5 

2 

6 

53. 



El tefe deja ejercer Iniciativa pero eso es frenado 
más arriba 

Instrucciones precisas para no repetir el trabajo 

Tomar en cuenta el tiempo poro que el personal no 
tenga que quedarse después de la hora de salida y 
pasar el tiempo de oficina sin hacer nada 

Que no ganen más los recomendados que los que 
t.ienen m6s al'!os y por lo mismo conocen mejor su 
trabajo 

Valoración de trabajo y sueldo y que este último 
no sea s61o por antlguedad 

Hacerlo con m6s emperro y gusto 

Información actualizada 

Más aprecio del traba¡o por parte de los superiores 
para que no hagan de él una rutina y produzcan una 

2 

3 

2 

7 

enorme baja de productividad y rendimiento 2 

Reuniones del personal para corregir errores e, forma 
constructiva 2 

Más compol'lerismo 

Tener más caifianzg para actuar 

Oportunidad de superaci6n 

Más organización 

Menos critica 

Dar oportunido<l de que una persona demuestre sus ca­
pacidades dándole libertad para trabajar 

Dedicarle más tiempo 

Mayor supervisión 

2 

2 

2 

2 

54. 



55. 

Material necesario para la elaboración del trabaio 

Tener un presupuesto a nivel de Dirección en donde 
se den prioridades a los objetivos que tenga la misma 

Otra perscna poro ayudar a contestar teléfono, servir 
café, etc. 3 

Una me!or plcmeoción 2 

Oportunidad de practicar lo que se estudio 2 

M6s silencio y m6s orden 

Ser m6s activo y dinámico 

Armonra y superación 

M6s cooperación para que el trabajo salga al dra 2 

No contestó 88 

Inadecuada 88 

8.3. la organización general de su departamento 

Es buena o está eficientemente organizada y por 
lo mismo no sugiere 56 

M6s compaí'lerismo 9 

Mayor acercamiento con los superióres 6 

Oportunidad para eJercer inlcTativa 2 

Más y me¡or equipo de trabajo 5 

Menos "chismes" 1 

Definición de funciones, saber delegarlas y respon-
sabllr:z:ar al personal de los mismas 11 



Uno bibltoteca 

Conocimiento de objetivos 

Una ploneación adecuada 

Evaluación de puestos 

No puede opinar porque tiene poco tiempo en el 
trabajo 

Más control en general {archivos, documentos, 
personal) · 

Una distribución equitativa de trabajo y funcimes 

Que sea más humanista y flexible 

Que algunas personas no sean tan orgullosas 

Reestructuración y/ o modernización general 

Mayor cooperación por parte de todos 

Más actividad de parte de los superiores 

Más personal (exceso de trabajo) 

Capacitación técnico - práctica del personal 

Relaciones humanas 

Már organización 

Mayor comunicación 

Fe de colaboración 

Más disciplina y formalidad de parte del personal 

Mayor motivación 

4 

4 

5 

13 

3 

2 

8 

3 

2 

5 

2 

13 

8 

2 

·2 

4 
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Que las normas establecldas sean seguidas 
por todos 

Más estfmulos en general 

Más empel"io de parte del penonal 

Personal adecuado y equipo correspondiente 

Establecer mefores polrtlcas para el desarrotlo de 
las actividades 

Critica sana a fin de llegar a un acuerdo en la orga-

57. 

2 

2 

nización 2 

Mayor comprensión y mejor trato de parte de los su -
peri ores 3 

Que los puestos sean ocupados por gente capaz poro 
trabajar y poro mandar 9 

Mayor presupuesto 

Me¡ores sueldos para los personas que tienen mayor 
tiempo trabajando y que por lo mismo saben m6s y me­
nos sueldos para los nuevos que desconocen totalmente 
el trabafo 

Una mejor agrupación 

Que no se trote al personal como máquinas 

No permitir que el personal pierda el tiempo platicando 
e inducirlo a permanecer ocupado 

Que el jefe se presente más temprano y prepare el trabajo 

2 

con mayor tiempo 3 

Determinación de rutinas de trabajo y su sujeción en ma­
nuales de procedimientos 

Mayor responsabilidad del pencnal 3 
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CAPITULO IV 

ANALISIS DE LAS DIFERENTES ACTITUQES PRESENTADAS POR EL PERSONAL 

Una mala organización puede llevar dlreclammte a la rigldlzaclón y luego a la 

"burocracia", generalmente este término se usa a menudo como sinónimo de lent.!_ 

tud, corrupción, mal trato e incapacidad de superación. 

Como consecuencia de todos los problemas que enfrenta la administración de re -

cursos humanos de la Secretaría de Industria y Comercio, ésta se ha visto encerra­

da en un cTrculo vicioso que tiene dos manifestaciones negativas: baja productivi­

dad de la fuerza de trabajo e insatisfacción, Frustración y Falta de adhesión lndiv! 

dual a los propósitos de la misma. Las principales razones que pueden citarse 

como causa de la situación anterior son, entre otros, los siguientes: 

Que la Dependencia desconoce en gran porte la magnitud, capacidad y carocterr!_ 

ticas actuales y potenciales de lo fuerza de trabajo que est6 a su servicio. 

Existen casos de sei'lalados desofustes entre los requerimientos de los puestos y las 

características de quienes los ocupan. En parte, ello se debe a que las funciooes 

de los cargos no se encuentran claramente definidas. 

Los sistemas promocionales o escalafonarios, que se encuentran debidamente plante:!_ 

dos en su base jurrdica, se dlstorsfonan por lo general en lo práctico. El prfnclpio 
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de prioridad a las conocimientos y a la aptitud, no se lleva a cabo y de hecho, 

se da preferencia o lo antiguedod co'l1o factor decisivo de promoci6n. 

Por otro porté, no se ha crnsiderado expresamente en el Reglamento de Condicio -

nes Generales de Tmbajo de esta Dependencia, con la precisión y clorldod sufi -

cientes, los mecanismos de evaluación de méritos (por eJemplo, a través de reali -

zoción de exómenes de oposición, concursos o procedimientos similares) que en 

principio deberían constituir las beses para efectuar las promociones. 

El personal en genero! al ingresar a sus puestos de trabajo generalmente no tiene 

todos los conocimientos y hobtlidodes deseables y exigibles para cado caso. Sin 

embargo, no se realizan los esfuerzos suficientemente sistemáticos, coordinados y 

permanentes que permitan resolver este problema, desarrollando amplio y suficien­

temente la capacidad y aptitud de los recursos humanos al servicio de esta Depcn~ 

dencla. 

A pesar de los progresos olccnzados en esto materia, los salarios nominales básicos 

de los empleados SQ'I en general bastante reducidos y se encuentran alejados de la 

realidad económico. Poro actualizarlos, se recurre o los complementos y compen­

saciones de diferentes tipos, pero el manejo de éstos, los criterios con que se otor­

gan y lo diluida responsabilidad de quienes los autorizan, dan por resultado, una 

estructuro anárquica e lnequltativo. 
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las prestaciones y los servidos sociales para el trabajador son básicamente los 

que presta el ISSSTE (Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabaja -

dores del Estado). En este coso, se protege a aquellas personas cuyos cargos y 

sueldos est6n consignados en los presupuestos regulares correspondientes, pero a 

menudo, se excluyen ciertos grupos de empleados que se encuentran sujetos a 

"nombramientos especiales" como son los honorarios y a lista de raya, entre otros. 

Por su parte, la mayorfa de las unidades administrativos que existen en la Depen­

dencia que se encargan de los asuntos del personal, presentan como característl -

ca común la de restringirse a funciones rutinarios, toles como el registro de emple~ 

dos, control de asistencia, pago de sueldos y a la aplicación de sanciones, princi­

palmente. 

En lo que s~ refiere o la asistencia del personal, coinciden tanto empleodos como 

jefes, en su mayorfa, que ésta es buena y que además durante el horario de oficina, 

los empleados se ausentan de la misma con poca frecuencia y que generalmente ti!_ 

nen permiso poro ello. 

Por la entrevista que se tuvo con el subdirector, de donde, y por lo que se observa 

a diario, se ve que el control rígido de asistencia osr como de entrados y solidas 

durante el horario de oficina, únicamente es paro los empleados ya que los jefes 

no son controlados en esto forma. 
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Por fo que toca a las actividades que realizan los empleados, cuando no hay tra­

bajo especifico los jefes en un 76% opinan que se dedican a actividades de tipo pe!. 

sonol y los empleados en un 66% contestaron, que se dedican a sacar trabajo pen -

diente o rezagado o a otras actividades relacionados con su puesto. Esto parece: 

indicar, por los datos anteriores y por lo que se ha observ!Jdo, que lo que sucede 

es que los jefes tienen poco control de los actividades que su personal realiza. 

Por otro lado, se puede suponer que o esta pregunta los empleados respondieron 

condicionados, por temor, oque esta investigación fuera realizada por las au­

to ridodes de esta Secretario. 

Por otra parte, se notó lo Influencia determinante que ejerce el jefe hacia sus 

subordinados, ya que o este respecto se pudo observar que cuando el contestaba a 

lo cédula con naturalidad y en forma tranquila, los empleados al so llcitarles lle­

naran el cuestionario lo hacían también con seguridad y confianza y por el con -

trorlo cuando aquéllos denotaban cierta confianza e inseguridad y pedfon se les 

dejara la cédula (2 casos) paro "llenarlo más tranquilamente" se encootró que un 

90% aproximadamente del personal asignado o estos jefes rechazaba el cuestiona­

rio y los que lo contestaban lo hacían en forma incompleta y en ocasiones alterada 

en los datos personales. 

Respecto al cumplimiento adecuado del trabajo por parte de los empleados, el 

85% de los jefes opina, que fo llevan a cabo eficientemente y lo atribuyen a las 

diferentes motivaciones que anteriormente se mencionaron¡ por su porte los em -
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pleados en Ul'I 75% consideran que SU trabajo es importante, lo CQl'IOC:en y lo rea:.. 

lizan con empello. 

También se encontró, que una gran parte del personal se siente paco reconocido 

y que no se le toma en cuenta como ser humano y con necesidades de todo tipo. 

sino como una "maquina", Esto se debe en parte, a que no se preven, ni se re -

suelven en formo adecuada, muchos de los conflictos humanos propios de la rela­

ci6n de trabajo, pues no siempre se toman en cuenta las aportaciones que han he­

cho a la administración las ciencias del comportamiento humano. 

Al entrevistar o los jefes de departamento y, en lo que se refiere a las relaciones 

jefe - empleado, en su mayoría / contestaro:i que éstas debían ser cordiales, más 

por lo que se pudo observar en algunos casos se considera que no lo practican con 

todo su personal, ya que al administrativo se le subestima y únicamente son rela -

ciones de subordinación. Por su parte el 60% de los empleados contestaron que son 

cordiales y/ o buenas y/ o amistosas, En lo que respecta a que se entiende por bue­

nas, se considera que únicamente son tomadas en esa forma porque no se tienen pr~ 

blemas con las personas, pero que en realidad hay muy poco trato entre los diferen 

tes niveles. 

Por lo que se refiere a las sugerencias dadas para cada uno de los aspectos que ya 

se especificaron en forma detallada en el capitulo ontHior, es importante notar 

que pese a ser tan variadas las respuetas se concluye qt•:i parte de los problemas 
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se deben a la poca o mola comunicación y poco trato que existe en general, así c2 

moa la ausencia de especificación de funciones y a la falta de organización, 

planeaclón y capacitación tanto de empleados como de jefes para efecto de lma 

mayor productividad y unas relaciones humanas positivas. 

Debido o la gran cantidad de personas que contestaron E!n forma inadecuada en los 

puntos de la pregunta número 8, c¡ue se refiere a las diferentes sugerencias, se de­

duce que existe uno gran dispersión en las ideas expresadas par motivos que no se 

pueden precisar por no ser esta investigación objeto de ello, 

Respecto a. las personas que na contestaron nada se puede pensar que es: parque 

les parece bien como está todo, o porque no les interesa opinar porque piensan 

que no se les tomará en cuenta lo que sugieran, o también parque como ya se in -

dic6 anteriormente, existía mucha desconfianza y no querían comprometerse. 
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CAPITULO V 

PROGRAMA PARA LA RESOLUCION DE LOS PROBLEMAS ENCONTRADOS 

Para la soluc16n de los problemas que se presentan en la Secretaría de Industria 

y Comercio, respecto a la administración de recursos humanos, se sugiere el pro­

gramo siguiente: 

Debido a que actualmente la solución de problemas en el trabajo~ osT como lo toma 

de decisiones, cada vez es menos una actividad Individual y en general se hace 

más labor de grupo, es Importante tomar en consideración, el interés que se gene­

ra por el estudio de las relaciones humanas de grupo¡ para lo cual se sugiere, lo 

creación de cursos de relaciones humanos, a diferentes niveles, con el obJeto de 

que éstos sean accesibles a todos los empleados. 

Seria conveniente, con el fin de q1,1e hubiera une mayor p;omoción, se reorgonizaran 

todas las plazas en general con el objeto de hacer un escalafón que diera lugar a 

exámenes de oposicló., y en esa forma ocupar el puesto por capacidad y no única -

mente por antlguedad, como se estipula en er P..rtfculo 50 de la Ley Federal de los 

Trabajadores al Servicio del Estado. 

ArtTculo 50: Son factores escalafonarios: 

t. Los conocimientos. 
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1. Los conocimientos 

11. La aptitud. 

111. La antlguedad, y 

IV. Lo disciplina y puntualtdad. 

Se entiende: 

o} Por conocimientos: la posesión de los principias teórTcos y prácticos que se 

requieren.para el desempel'lo de una plaza. 

b) Por aptitud: la suma de facultacles frslcas y mentales, la inlctotlva. laborlo-

sldad y lo eftciencla para llevar a cabo una actividad determinada. 

c) Por ontTguedad: el tiempo de servicios prestados a la dependen eta corres -

pondlente. 

d) Se entiende por disciplino, el cumplimiento de las lnstruccTa1es legrtlmas 

dictadas por los superiores y el grado de adaptlbtlldad a las diversos rutinas 

3/ 
de trabofo. -

De esto forma se tendrá una mayor oportunidad de ascenso; elaborándolo por niveles 

dentro de cada área detenninada. Esto al mismo tiempo daría por resultado una 

delimltacián cloro y precisa de funciones dentro de cada especlaltdad, lográndose 

una mayar eficiencia del personal, De esta.manero habrá oportunidad de presentar 

exámenes en forma periódica (mrnlmo una vez al al'la),~para ascender a la categorTa 

siguiente, con esto se motiva al empleado haciendo que éste se prepare en forma 

continua. 

Srra. de la Presidencia.• El Reglamento de Esc:olof&i.- Recomendacior1es $0 -

bre su contenido.- Dirección General de Estudios Administrativos. Cap. 1 
Disposiciones Generales, Pág. 7 • 
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Considerando la lnflu7ncia tan importante que ejercen las jefes de Departamento 

hacia sus subordinados serra conveniente se elaboraran cursos para ellos, sobre 

administración y motivación {ya hubo unos en 1971), pero considerando el const~ 

te movimiento en algunas Direcciones de esta SecretarTa sería oportuno se ofrecie­

ran al persono! de nuevo ingreso que va a ocupar este tipo de puestos; ya que en 

ocasiones, se ha visto, que algunos jefes de departamento no tienen idea acerca de 

sus funciones como administradores, n l soben tratar, ni motivar a sus empleados, 

siendo que ésta es una responsabilidad muy importante y dlfícll, porque de ello va 

a depender que se logren o no resultados positivos, ya que si se trabaja como emple~ 

dos que se sienten motivados se garantiza su cooperación voluntaria, 

Por lo que respecta a los manuales de procedimientos para cada una de las Dlrecci~ 

nes, se encontró que ya están elaborados por la Unidad de Organización y Métodos 

ocho de ellos. Es necesario y urgente se elaboren los quince que faltan y que, an­

tes de que se lleven a la práctica, se Impartiera un pequel'fo curso a las personas que 

van a aplicarlos, ya que se ha visto. que cuando se su¡eta a un grupo de trabajo en 

forma rígida a lo que Indican los manuales y reglamentos se propicia el que se dest'! 

ya el espTritu de creatividad que es inherente a las personas y de esta forma se le~ 

convierta en "maquinas", Adem6s, las personas que son obligados de esta manera 

a acatar las normas o reglas suelen perder lo visJó, de la organlzacióii como un todo 

y llegan a no comprender los motivos del establecimiento de las normas y por lo ta:!_ 

to éstas tienen pocos probab!lidodes de ser respaldadas. 
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De otra forma, cuando la persona rec«ioce que las normas existen pero éstas pueden 

ser revisados y evaluadas, puede entender mefar las circunstancias que lo motivaron, 

lo cual lo llevo o intentar convtvtr con ella. Poro esto es Importante aclarar los 

polll1cas o seguir y explicar en forma conveniente lo participación Individual paro 

el logro de los objetivos, adoptando las decisiones necesarios con ésto se llegará 

al Inicio de una administració:i realmente creativa. 

Respecto a los paseos que se están organi:r.ando para todos los empleados de la Seer,=. 

torTa, serTa conveniente que primero se reallzoran paro cada una de las Direcciones, 

de esta formo se provocaría primeramente la convivencia entre las personas que Inte­

gran una Dirección determlnada y cuando terminara el programo de Direcciones se 

llevara a cabo un programo de actividades con empleados de las distintas Direcclo-

nes. 

Otro.de los factores que contribuiría notabiemente a un mayor y me!or rendfmlento 

del empleado en general serfa la disminución del ruido ambiental propio de una ofi­

cina que comúnmente es muy alto y en lo moyorfa de los cosos no permite que el e!!!· 

pleado dispongo de cierto tronqutlfdod necesaria para efectuar su trebejo. Por lo 

anteriormente expuesto se sugiere que se lle-:en o la práctica ciertos medidas discf· 

plinarias en cada uno de los lugares de trabajo como ~I de hablar a cierto nivel 

de voz y en general el hacer el menor ruido posible; por otro parte, se podrían efo= 

tuar ciertos trabajos de acondicionamiento en dichos lugar.·;, con el fin de lograr 

un mayor aislamiento y confortabilidad. 
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No obstante q
1

ue se encontró que la oslstencta de les empleados en general es buena; 

y que actualmente existe el llamado Programa ACO (Acción Cultural Orientada) 

para estimular a las personas que no tienen faltas de asistencia injustificadas duran­

te determinado lapso de tiempo (generalmente se tomo el de un mes), sería conve­

niente con el objeto de Incrementar aún más esa buena asistencia, dar algún tipo 

de Jncentlvo en dinero a fin de al'lo para los empleados que no hayan incurrido en 

faltas de asistencia ln!ustlflcadas durante todo el al'lo. 
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CONCLUSIONES 

En la Secretaría de Industria y Comer~Jo se desconoce en gran parte, la capa­

cidad de la fuerza de trabajo que se encuentra a su servicio. 

Los sistemas escalafQlarios a pesar de que se encuentran debidamente plantea -

dos en su base, no se llevan a la práctica y de hecho los ascensos son general -

mente por antiguedad o por "palancas".' Esto se debe en gran parte a que no 

se ha precisado con suficiente claridad en el Reglamento de Ccndiciones Gene­

rales de Traba!o de esta Secretoria los mecanismos de evaluación deméritos, 

conforme lo establece el Artículo 50 de la Ley Federal de los Trabajadores al 

Servicio del Estado. 

No obstante que se tiene el recurso de varios complementos para compensar el 

salarlo nominal básico de los empleados, ésto no se lleva a cabo con una base 

c:laro y precisa y da por resultado que existan discrepancias entre la capacidad 

de los empleados y su sueldo. 

En general las unidades administrativas existentes en la Secretaria de Industria 

y Comercio se limitan a funciones netamente rutina•ias, 
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En lo que toca a la asistencia del perscnol se encontró que es buena y que du­

rante la horas de labores, los empleados se ausentan de la misma generalmente 

coo permiso y con poca frecuencia, 

Existe discrepancia de opiniones entre empleados y fefes acerca de las activi­

dades que realizan los primeros cuando no desarrollan un trabajo especifico. 

Es Importante que se advierta la influencia tan determinante que ejercen los f.:_ 

fes de Departamento sobre sus subordinados, lo que impidió en algunos casos 

obtener resultados más precisos en la investigaciói realizada, 

En general los empleados tratan de cumplir con su trabafo con eficiencia y res­

ponsabilidad. 

La mayoría del personal se siente poco reconocida por sus superiores y conside­

ran que no existen los suficientes estrmulos. 

Se encontró que el personal considera en general que las relaciones humanas 

son buenos. 

Por lo que respecta al gran número de personas que no contestaron el cuestlon~ 

rio o que lo hicieron en una forma inadecuada en los puntos que se referían o 

las diferentes sugerencias, se concluye que puede ser por tres causas: 

o) Porque existe un gran conformismo, 
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b) Porque hay una gran dTspen.16n en las Ideas del personal, o 

e} Porque existe mucha inseguridad y desconfianza para decir las cosas. 



SUGERENCIAS 

Para la solución de los problemas que se encontraron con la Investigación realizada 

se sugiere lo siguiente: 

Organizar cursos de relaciones humanos o diferentes niveles. 

Elaborar un escalafón que dé lugar o una mayor promoción y o uno delimitcdón 

de funciones. 

Organizar cursos de administración y motivación paro los jefes de Deportomento 

en funciones, asr como para el personal de nuevo ingreso que vaya o ocupar e!_ 

te cargo, 

Continuar con la elaboración de los manuales de procedimientos para poder 

llevarlos a la pr6ctica can el obfeto de mejorar el rendimiento de I~> emplea -

dos y las relaciones humanas entre todo el personal, 

Formular un programa de paseos primeramente por Direcciones y después en ge­

neral para todo el personal de la Secretarra .• 

Acondicionar los oficinas con el objeto de lograr una mayor comodidcd poro el 

empleado. 
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Elaborar un programo de incentivos en dinero para empleados que no Incurran 

en faltas injustificadas durante todo un al'lo. 
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