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INTRODUCCION

Durante el tiempo que lleve de prestar mis servicios en la Secretorfa de In-
dustria y Comerelo, he ébservudo un fendmenc que ha lamado mucho mi
atencién y que por darle un nombre llamaré "buro cratizacién". Como chora
voy o tener oporhmidad de escribir algo respecto a ello, espero pueda enten-
derlo mejor, pero 1o més importante para mi, no es entender el problema, sino
gue este frabajo llegue a servir para mejorar no sélo 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 otras palabres "todo tiene una

causa".

Cuando un estimulo s apiicado a un sujeto o o un organismo, 8ste nos dard

siempre una respuesto, &sto a sy vez, slempre tendrd consecuencias, pero es

" tas Gltimas, no siempre son favorables o las deseados.

Por otra parte, un mismo estimulo puede producir respuestas, "conductas™,
diferentes cuando se aplica o distintas personas; esto nos permite explicar,

en términos més accesibles, muchas conductas en casos concretos.



De lo anterior se deduce que la conducta humona no es siempre caprichess,
sino el resultado de [a formacién de cada persona a través de la vida, ast co-

mo de la influencia del medio amblente en que el proplo individuo se desarro -

"00

.

A continuacién tratard de exponer lo que he observado:

Una persona comienza a trabajar, al principio se le observa con mucho enty -
stasmo y espititu de cooperacién: llega tempreno, no falta, generaimente es-
té ocupada, etc. Después da un tiempo, se le ve cansada, se le hace tarde

o no asiste "se enferma"; a menudo no se encuentra en su lugar o estd platican
do, se queja de que tene poco trabajo para tontas horas ¥ que por lo mismo,
se dedica también a otras actividades ajenas a éste porque, en algo tiene que
ocuparse para pasar en la oficing de las 8 de la mafiona o as 3 de la fardez;~

o sale de compras, toma café, ete. A veces sucede lo contrario: las personas
se quejon de que tienen mucho trabajo para tan poco sueldo.  Se emplezan a
oir expresiones como “en cuanto me salga algo mejor me voy de aqul’™; este
trabajo es bueno mientras salgo de la escuela”;'cumplo mi servicio social y

me borro® y otras muchas parecidas. Por ofra porte su jefe dice: “falta mucha®,
“no quiere cooperar”, "se estd burocratizando™ u otras expresiones de este

tipo.
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Sin embargo, lo moyor porte del personal permonece en su trabajo {inconforme y
poco reconocido) por diversas cuestiones; pero éste no intenta ser un trabejo para
saber porqué seguimes, sino, para tratar de encontrar el gporqué? de no sentir-

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

Ante esta situacién, yo considero que definitivamente algo anda mal, pero

$aué?; ges el empleado?, ges el jefe?, gsomos ambos?, gen donde estd lo
falla?. Esto es lo que me llevd o investigar las causes que nos motivan para seguir
este tipo de conducta, aclarar y tratar de encontrar ycédmo?, en mi rol de traba-

jadora social pueda contribuir a eliminarlas y disminuirles,
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CAPITULO |
LA SECRETARIA DE INDUSTRIA Y COMERCIO

Como el objeto de este trabajo es tratar de comprender la conducta del personal
en una Dependencia de fa Administracién Piblica, considero importante precisar

que se entiende por administrar primeramente y que por Administracién Piblica

después.

"Etimoldgicamente administrar quiere decir "orlentar hacia®, ‘tonducir hacla™
y un poco mds ampliemente “conseguir resultados o través de”...; sin embargo,
desvidndonos del concepto etimolégico y haciendo una apreciacién elemental,

diremos que lo administracién puede referirse a personas o cosas, las que habré

1%
de coordinar y conducir hacia el objetivo" —

Por otra parte, el concepto admifistracién no se refiere Onlcamente al nivel efe-
cutive de una Dependencia, sino a todos y cada uno de los elementos que lo in-
tegran y corresponde a todas las esferas y se da y se generc en todos los niveles,
La administracién en ocasiones no la apreciamos, pero slempre nos percataremos
de ella por sus resultados. Dentro de este concepto vamos a situar o la actividad

y funcionalidad del Aparato Administrativo Péblico.

Y Secretarfa de Industria y Comerclo. Oficialia Mayor "Cursos para Jefes y
Subjefes de Departamento, la. Sesién. México, 1971,
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Adninistracién Piblica es el conjunto de drganos y medio s de que se vale el
Estado pora la realizacidn ds todos las funciones que coadyuven ol desarrollo

econdmico y social de la Nacién,

En el ArtTculo 49 Constitucional se estoblece que el Supremo Poder de la Federa
cién se divide en tres: Leglslativo, Ejecutivey Judicial y que una sola persona
o corporacién no podré reunir dos o més de estos poderes, nl el Poder Legislotivo

se depositard en un solo individus .

Al Poder Ejecutivo, lo consideramos como el directamente responsable de tna
parte muy i'mportante de o Administracidn Péblica. Los Secretarios de Estade,
son necesarios para el manejo de fa misma, ante la imposibilidad de que el Titu-
lar del Poder Ejecutivo puedo resolver todos los problemas inherentes o dicha Ad~
ministracién. Para sy reguiocfén se expidié la actual Ley de Secretarfos y Depar
tamentos de Estado , en donde se fija el nlmero de Dependencios que auxiliarén al
Ejecutivo en el estudio , planeacién y despacho de los negocios en las diversas ra

mas de la Administracién, que quedard a cargo de los titulares de los mismes.

En las Secretorios y Departamentos de Estado, lo funcién prop?n;:men&e odministra=
tiva se ha defegado en la Oficialia Mayor, a través de la Direccitn General de
Administracién para que en esa forma, la funclén administrativa quede en manes
de especialistas y permita o los distintas dependencias qu= la integran dedicarse

o los labores especificas del ramo,
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En el caso concreto de la Secretarfa de Industria y Comercio, se han formado
ademds las Delegnciones Administrativas, los cuales dependen directomente de la
Direccitn General de Administracién y se cuenta en cada Direccién con una de
éstui, para que por medio de ellas, se presten en forma eficiente, toda clase de
servicios administratives o las distintas Direcciones Generales que.integran esta
Secretaria. Estos serviclos se refieren o control de personal, control y aprovisio

namiento de los materlales de oficina necesarlos, canalizacién de pagos, etc.

La actual Secretarfa de Industria y Comercio, forma parte del Poder Ejecutivo des
de 1841, por disposicidn contenida en las Bases Orgénicas Centralistas, que crean
la Secretasia de Instruccién Péblica e Industrla, en cuyo articulade se encuentron

asignadas funciones relativas o esta Dependencia.

Por Decreto del 22 de abril de 1853, dicha Secretarfa dividié sus funciones,

creéndose la Secretarfa de Fomento; Colonizactén, Industria y Comercio,

Sucesivas Leyes y Decretos dictades de 1861 a 1968 sefialon diversas otribuciones

a esta Secretorin,

El nombre actual de Secretorfa de Industria y Comerclo aparece por primera vez
en el Decreto de 31 de marzo de 1917, aln cuondo sufre todavia dos mod???cccig_
nes més en su denominacién; en el mismo se le atribuye también lo relativo ol

trabajo; en 1933 se le denoming Secretarlo de la Economia Nacional, y en 1947
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Secretarias y Departamentos de Estado de 23 de diclembre de 1958, le restituye

lo denominacién de Industria y Comerclo.
ATRIBUCIONES ¥
Ley de Secrefaries y Departamentos de Estado:

Art. 3o. Fraccién IV, Conjuntamente con la Secretoria de Relaciones Exterio-
res, promover el comercio exterior del pols y difundir en el exterior los datos
convenientes sobre la cultura, lo agricultura y las Industrios naclonales.

Art. 70., Fraccibn 1, Coopemr, en su caso, con lo Secretorfa del Patrimonio
Nacional en compilar, revisar y crdenar los normas que rijan las concesimes, auto
rizaciones, licencias y permisos y 1a vrgliuncae cuando se requiera, cmforme a
las leyes, para usar, eprovechar y explotar los bienes de propiedad privada, el -
dal o comunal siempre que cualquiera de estas funciones no corresponda expresa -
mente a ofra Secretaria o Departamento de Estado, y con la cooperacidn, en s ca
so, del Departamento de Asuntos Agrarios y Colontzacién y de la Secretarfu de
Agricultura y Ganaderfa.

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

1. Intervenir en lo produccitn, distribucidn y consumo, cuando ofecten a la
economia general del pafs, con exclusién de la produccién agricola, gancdera Y
forestal, Por lo que se refiere o la distribucién y consumo de los productos agri-
colas, ganaderos y forestales, cooperaré con la Secretaria de Agriculturay Gana
derfo;

1. Fomentar conjuntamente con la SecretarTo de Relaciones Exteriores, el comer
cio exterior del paly;

Wi, Estudiar, proyectar y determinar, en consulta con la Secretarfa de Hoclenda
y Crédito Piblico, los aranceles, y estudior y determinar las restricciones para
los articulos de importacién y exportacién;

2/ Secretario de la Presidencia. Manual de Organizacién del Goblemo Fede=
ral. México 1973, pdg. 246 y 247,
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IV, Fijor precios maximos y vigilar su estricto cumplimiente, particularmente
en lo que fe refiere a articulos de consumo y de uso popular y establecer las ta-
rifas para la prestacidn de aquellos servicios que se considere necesarios; ost
como decidir el uso preferente que deba dorse a determinados mercancios:

V. Asesorar técnicamente a la iniciativa privade para el esteblecimiento de
nwavas Industrias;

V1. Intervenir en los industrias de transformacién, en lo industria eléctrica y

czrjuntamente con lo Secretaria de Gobemacién, en la industric cinemato gré~
fHea:

Vif.  Intersenir en o ventas cuando los productares nacionales las hagan direc
tamerte o compradores radicados en el extraniero;

Vill, Fomentary orgunizar lo produccién econdmica del artesanado, de las ar=
tes populares y de lar industrias familiares;

IX. Lo proteccidn y el fomento de la industria nacional;
7. Lo investigocién tdunico industrial;

“1, intervenir en los industrias extractivas;

Y. latervenir cn lu organizacién, fomento y vigilancia de toda clase de socie~

dardes cooperotivas;

. Lievar lu estadistica general del pafs;

¥iV, Intervenir, en los términos de las leyes relativas en los sociedades mercan~
tiles, cdmaras y asociaciones industriales y comercisles, lonjos y wsociaciones de

curredores;
XY. Intervenir en materia de propiedad industrial y mercantil;
XVi. Ejercer vigilancia sobre toda cluse de pesas, medidas y normas;

YVit. QOrganizar y patrocinar exposiciones, ferios y ongresos de caracter comer~
cial e industrial;
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XVHil. Conservar y fomentor la flora y la founa maritima, fluviales y lacustres;

XIX, Qtorgar contratos, concesiones y permisos de pesca y explotacién de
otros recursos del mar;

XX, Establecer las vedas necesarias para la conservacién e incremento de las
diferentes especles de pesca, y establecer vlveros, eriaderos y reservas;

¥X1. Promover la industrializacién de los productos pesqueros y el establecimien
1o de empacadoras y frigorificos;

XX1l. Asesorar téenicamente a las asoclaciones de pescadores;
XXHI. Intervenir en la formacién y organizacién de lo flota pesquers;

XXIV. Realizar exploraciones y recolecciones cientificas de la flora y fauna
acubticas, ast como los recursos del mar;

¥¥V, Estoblecer estaciones experlmentales y laboratorios de pesca, y

XXVI. Los demds que se encomienden expresamente en fas Leyes y Reglamentos,
Art, 12, Fracclén 1}, Cooperar con la Secretaria de Recursos Hidratlicos en re-
conocer los derechos y otorgar concesiones, permisos y autorizaclones para el
aprovechamiento de las aguas nacionales cuando se trate de la generaclén de ener
gfa eléctrica.

Art, 15, Fraceldn 1. Coeperar con lo Secretarfa del Trabujo y Previsién Secial,
interviniendo en los contratos de trabajo de los nacionales que vayan a prestar sus

servicios en el extranjero.

Art. 20, Formular respecto a los asuntes de su competencia, los proyectos de le -
yes, reglamentos, decretos y acuerdes y brdenes del Presidente de la Repii:lica,

Art. 29, Concurrir a integrar el Consejo de Ministros,

Art, 31, Recabor de, o proporcionar a cualquier otra-Dependenciq del Ejecutivo,
informes, datosy la cooperacidn téenlea que seon necesarlos.
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Para poder cumplir sus funciones v llevar a cabo sus cbierfvos la Secretaria de
Industria y Comercio estd integrada por: El Secretario; tres Subsecretarfos: la
de Industria, la de Come;c!o y la de Pesca; La Oficialia Mayor; el Instituto Na~
cional de Pesco; la Unidad de Organizacién y Métodos y con 23 Direcciones

Generales.
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CAPITULO NI
PROCEDIMIENTOS A SEGUIR PARA LA RECOPILACION DE LA INFORMACION

Para la recopilacién de la Informacién, los téenicos empleadas, por considerarse
las mds adecuados pora esta Investigacidn, fueron los siguientes: la observacién
participante, la entrevista dirlgida, la cédula y el cuestionario. A continua -~

¢idn se tratard de justificarlas,

Observacion participante; presto mis servicios en esta Secretarla desde hace
bastante tiempo y por lo mismo, he podido darme cuenta de que sucede en la mis.

ma;

*

Entrevista dirigidaz por el hecho, de que en forma constante tuve pldticas con
los compaferos y ésta se dirigié hacia los puntos que consideraba de Interés para

esta investigacidn.

Por Gltimo, fue necesario utilizar una cédula para entrevistar o algunos jefes de
Departamento y un cuestionario que fuera contestado por ofros compaRieros de
otras Direccime; que integran tc:mbéén esta Secrefaria, porque si Unicamente
este frabajo se hubiera realizado con lo que se observa a diario en una Direccidn
General determinada nos hubiera dado una imagen parcial de la conducta que

presenta el personal de esta Secretaria,

i e RS R A2 e B g
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A continuactén se transcriben en forma textual la cédula Y el cuestionario:

CEDULA

1. Lo asistencio del personal a sy cargo es:

Magntica Buena Mala

2. 3Con qué frecuencia durante e! horario de oficina abendona 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 actlvidades personales

3.3 A que aduce lo anterior

4, 1 Cémo considera que deben.ser las relaciones jefe ~ empleado?

4.1 Consldera que su personal responde adecuadamente cuando le enco-
miendo algin hrabajo especial ?

ST No Algunos

4.2 3 Aque lo atribuye?
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5. ¢De qué recursos se vale para motivar a su personal para su mejor ren-
dimiento ?

CUESTIONARIO

Y

COMPANIERO: Soy pasante de la carrera de Trabajo Social y actualmente me
encuentro eloborando mi trabajo de tesis sobre conducta del
personal de la SIC, para lo cual pido su valiosa cooperacién,
suplicando conteste sinceramente este cuestionario anénimo.

DATOS GENERALES:

Tiempo de trabajar en la SIC

Puesto

Tiempo de desempefiar el puesto actual
DATOS PERSONALES:

Sexo Edad Estado Civil

Estudios realizados: (indique con una X los que realizé integramente, sino indi -
que el grado que cursa o cursd ).

Primaria Secundaria Prep. o equivalente

Profesional Carrera comercial © Otros

(especifique)
1. Regularmente llega a la oficina

A'tiempo Con retardo
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3.

t.l.  Aproximadamente culntas veces llega usted tarde ol mes:
De 1 a 4 veces
De 5 a 7 veces

Mé&s de 7 veces

¢ Con qué frecuencia ha faltedo durante este afio?
D§ 1 a 3 veces en un mes
De 4 a & veces en un mes
Més de 7 veces en un mes
2.1, g 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 consanclo

2.1.5 Por otras causas 4 cubles?

2.2. 3 Cuél es la causa més usual ? anote nlimero
2.3.  ¢Sus faltas se encuentran justificadas oficialmente?
ST No Algunas veces 3§ cudntas?
(mayoria o
minoria)
Durante su horario de oficina, gsale ud. con frecuencia?

3.1.  Pornecesidades de irabale:

Diario Alginas veces Rara vez Nunca
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3.2, Por causas personales:
Diarfo ___ Algunasveces __ Raravez __ Nunca
3.3, Sussalidas de tipo personal son motivadas por:
3.3.1. Necesidad de alimentarse:
Desayuno __ Almuerzo __ Comlda __ Desy.y comlda ___
3.3.1.1. Aproximadamente que tiempo le dedica?

de 154 De 300 Més de 45
30 Min. 45 Min, Min,

3.3.2, Por compras:

De15030Min. __ De30ad5 _ Méasdeds
3.3.3. Porfrdmites:

De 150 30 Min. De 30045  Méasdeds

3.3.4. Otras causas: yovdles?

3.4, Parasus salidas de tipo personal, tiene ud, permiso?

ST No Algunas veces soudntas ?
(mayorfa o
minorfa)

Cuando no hay trobajo especifico, ; A qué se dedica?:
4,1, A socar trabajo pendiente o rezagado

4,2. A hacer olgo relacionade con su frabajo gcdmo qué?

4.3. Aleer Lqué?

4,4, A comer algo que haya traido

4.5. A ofres actividodes de tipo personal s cudles?
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& Cree Ud. conocer los objetives de su oficina?

Profundamente Poco Nada

5.1. ¢ Cree Ud. que su trabajo es Importante ?

Muche  Poco Nada

5.2. ¢ Con qué empetio realiza Ud. su trabajo?

Mucho Poco Nada

5.3. En caso de haber contestado poco o nada en las 3 preguntas ante -
riores, ¢ a qué cree que se deba?:

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

Personalmente A nive! de Depto. u ofiche No es tomado en
cuenta

6.1, En su Departamento se le permite tener iniclativa?

. Mucha Paca Nada

6.2. Tiene Ud, oportunidad de ejercer esa Iniclativa?

ST No s Porqué?

4 Cémo son sus relaciones con:

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

7.2. A sumismo nivel

7.3. Anive! superior

¢ Qué sugiere para meforar?:

8.1. Sus relaclones a todos los niveles
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8.2.

8.3.

Su rendimiento en el trabajo

Lo organizaclén general de su Departamento

MUCHAS GRACIAS

22,
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CAPITULO 111

RESULTADO DE LA INVESTIGACION

La Secretarfo de Industria y Comercio, por ccnt;::r con wna Direccidn General de
Delegaciones Federales, estd Integrada por persenal foréneo, que se encuentra
distribuldo en los diferentes Delegaciones de la Reptblica y por ef que labora
en el Distrito Federal, Para llevar o cabo esta investigacion, cabe precisar, que
Gnicamente se tomb en cuenta al personal del Distrito Federal, el cual segin in -
forme del Departamento de Personal, se encuentra ¢ lasificado en la siguiente

formas

2981 empleados de base

2 462 empleados supemunmerarios
200* empleados de confianza supemumerarios
200* empleados honorarios de conflanza

150* empleados a lista de raya y elementos adicionales.

5993 Total

Considerando un total en niimero redondos, de 6 000 personas, se estimé como
contidad representativa para los fines de este trabajo a 300, para los cuales se
elabord y se aplicé el cuestionario, La cédula se utilizé para entrevistar a 20

Jefes de Departamento y un Subdirector (esta contidad se tomd al azahar ya que

* Nimero aproximado
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no fue posible que se proporcionara la contidad de personas que fungen como Je-
fes de Departamento}, con objeto de conocer la forma en que conducen a su per-
sona! y saber hasta cierto punto, como puede ésto afectar la conducta de los em~

pleados.

En lo que se refiere al cuestionario y con el fin de que esta muestra fuera vélida,
se traté de investigar a personas con diferentes grados de escolaridad y con distin
tos puestos, por lo cual puede deducirse que las actitudes presentodos fueron he

terogéneas, pero con afinidad en ciertos puntos,

En una gron mayoria de las personas ¢ las que se fes solicitd contestaran el cues-
tHonario se mostraron en extremo desconfiadas, a pesar de que éstos eron anéni -
mos, y en olgunos casos Hegaba a tal ¢rado su desconfianza que alteraban tos da
tos genercles, para en esa forma, perderse aln més en el anonimate. Entre las

actitudes que se observaron se encuentran los siguientes:

* Leer el cuestionario y decir que este tipo de preguntas era muy confidencial.
* Algunos otros vefon el encabezado que se refiere o las preguntas de tipo gene

ral v decian, que o Yo mejor por los datos generales los identificaban.
y , \ :

* Muchos otros decTan que sT y cuando se regresaba-por el cuestionario, de ~
cion que se les habfa extraviado o que no sablan quien lo hobfa tomado de
su Mgar. Estos tres grupos citados, por supuests, no se prastoron a contes«

tar nada en lo absoluto.
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b

Mu chas personas que lo flenaren, no contestaron la Gltima parte y cuan=
do se les preguntaba que si era todo, decian que no querfan comprometerse

o que ya no tenian Hempo, etc,, etc,

Algunas més solicitaban se les fuera Henando el cuestionario; por este me-
dio, se "explayaban" por asi decirlo, y se considera que este tipo de entre
vistas fue o més Gtil para la Interpretacién de los actitudes presentadas,

ya que muchas veces decian una cosa y ya en concreto en la pregunta con~

testoban otra.

A pesar de lo expuesto anteriormente, se encontrd a buen niimero de personas que
se prestaron a colaborar para la elaboracién de este trabajo, y se observé que my
chas de ellas coincidieron en la poca comunicacién que existe tanto entre los

compafieros, como enire los jefesy empleados, asi como en que gron parte de fos

problemas se originan por ello.

A continuacién se mostrard en forma més amplia el resultado de I investigacién

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

cuestionarios.



CEDULA

}. La asistencia del personal o su cargo es:
Magnifica
Buena
Regular
Mala

Total

2, ¢Con qué frecuencia durante el horario de oficina abandona su personal

sus labores por cousas ajenas al trabajo?
Mucha
Poca
Rara
No contestd
No lo controla
Total
3. Cuando Mo hay trabaje” a que se dedica su personal
3.1. A labores relacionadas con su puesto
3.2. A actividades personales
Siempre hay trabajo

Total

*  Una persona indics las dos opciones

12

2.
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3.3. A que aduce lo mterior:

Relacionadas con su puesto

- Persona! joven que estudia 1
~ Interés por el hrabajo 2
~ Gran responsabllidad 1
- Buena comunicacion | 13
Total 5
Actividades de tipo personal
- Establecidos sin deseos de superacién , 2
- Estudian 1
- Por trabajar Hempo completo ‘ i
= Con permiso 3
- Exceso de trabajo y poco tiempo libre 3
~ Tienen que hacer algo 1
- Falta motivacion de los jefes a nivel superior 1
- Bajo salario 2
- Falton estimulos )
~ Rutina y monotonTa _L
Total 14

¢ Cémo considera que deben ser los relacliones jefe-empleado?

- Amables 1

27,
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4‘2’

- Delegar responsabilidades |
~ No imposicién | 1
- Cordiales 11
~ Estrechos 2
- De amplic comunicacién 2
- Hacerse amigos 5
= Humana y cordial con subordinacién ‘ 4
- Permitir la critica 1
- Colaboracldn . 1
- Flexibles y democréticas R
Tok‘:l ' 26

Considera que su personal responde adecusdamente cuando le en -

comiendo algin trabajo especiol ?

ST 18

No 0

Algwnos ‘ 3
Total ' 21

A que lo atribuye ?
Adecuada distribucién 2

Personal eficiente : 2

28.
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Diferenclas personales {de instruccién, interés,
‘econémicas)

Falta de preparacién
A las facilidades y atenciones que se les dan
Buenas relaciones
Motivacién personal
Buena comunicacién
Responsabilidad
Aprecio personal
Sentimientos de culpa
Interés por el trabajo
Son jefes

Personal contento
lresponsabilidad

Total

miento?

Establecer importancia a cada trabajo
Permitir libertad de criterio en el trabajo
Dando permisos

Relaciones humanas

29,

¢ De qué recursos se vale para motivar a su personal para su mejor rendi =



~ Trato adecuado o cada persona i
- Comunicacién 2
- Delimitando responsabilidades 1
~ Dar factlidad para estudiar 1
- Perspectivas de mejoramiento econdmico y social 10
- Comprensidn i
~ Dando a cada quien su lugar 2
- Mandondo @ centros de capacitacién i
- Ganar conflanza 1
- Af‘ecfa y aprecic . 2
- Amenaza pérdida de empleo S
- Estimulo personal , 5
~ Toleranela en entrada o salida : i
- Convlvies : 1
~ Que veon trabajar al jefe : 1
CUESTIONARIOS

DATOS GENERALES

Tiempo de trabajar en la SIC

Menos de 1 afio - S .43

30.



De 1 a 3 afies

" De 4a éaftos

De 7 a 10 afios
De 11 a 15 afies
De 16 afios en adelants
No contestd

inadecuada

Total

Puesto

Secretaria y mecanégrafa
Archivista
Administrativos (varios)
Economista o practicante de economfa
Analista

Investigador

Inspector

Téenico

Jefe de oficing o seccidn
Supervisor

Estadigrafo

Calificador

93
41

23
48

|

300

110
20

55

W

12
17

31,



Asesor 4
Comodin 1
Dictaminador médice 1
Ejecutor de sanclones 1
Traduetor 2
Ne contésfé ?
Inadecuada 5
Total ' 300
Tiempo de desempefiar el puesto actual
Menos de 1 ofic . 66
De 1 a 3 afes _ ' 115
De 4 o 6 aRos ‘ 48
De 7 a 10 oies o 29
De 11 a 15 afios B | 8
De 16 en adelonte A o , 13
No contestd , i : 11
Inadecuada o , 1o

Total ‘ 300

Datos personales
Sexo

Masculine i , k 150

32,



Femenino
No contestd

Total

Edad

De 17 a 20 afios
De 21 0 25 afes
De 26 a 30 afios
De 31 a 35 afios
De 36 a 40 afios
De 41 a 45 afios
De 46 a 50 aftos

De 50 a 60 aftos

De 61 a%0s en adelante

Tatal

Estado civil
Soltero
Casado
Viudo
Divorciado
Otros

No contestd

Total

- 33

38
97
58
27
19
15
14
19
10

300

144
138

10

l»mn



Estudios realizados
Primara
Secundoria

Completa

Incompleta
Carrerg comercial

Completa

Incompleta
Secundaria y carrera comercial
Preparatoria o equivalente

Completa

Incompleta
Profesional

Campleta

Incompleta

Total

Qtros estudios
Idiomas (inglés y francés)
Archivonomla

Normal

24

68
4

18

27

55

50
41

109

300

10



Perforacién

Carrera Comercial

Mecanografia

Piano

Enfermeria

Teatro

Decoracién

Post ~grados

Cursos téenicos o de complementacion: (méquinq; reglstradoras
dibujo mecdnico, control de calidad, industria de! calza~

do, planificacién industrial, administracién en mercadotec
nia y publicidad y comercio exterior).

1. Regularmente llega a la oficina

A tiempo
Con retardo
No contesid

Total

1.1,  Aproximadamente cuantas veces llega ud, torde ol mes

De 14 4 veces
De 5a 7 veces

Més de 7 veces

35.

1

287

300

156



Ninguna (especifics)
No contestd pero marco que llega a tiempo

To tal

2. Con qué frecuencia ha faltado dumnte este afio

De 1 @ 3 veces en un mes
Dedaé * "
Mésde 7 ™ "
No contestd

Ninguna {especifics)

No contestd a ninguna de las siguientes preguntas
que se relacionan

Total

2.1, Por qué causas?
2.1.1. Pormotlvosde salud de usted
2.1.2, Por motivos de salud de su familia
2.1.3. Porasuntos pAersmoles
2.1.4, Porconsoncio
2.1.5. Por otros causas g cudles?
~ Tréfico

~ Problemas de transporte

13
g

300

147

70
3%
68

12

36.
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2.3.

Por dias enondmices
- Por comisidn oficlal

~ Motivos escolares

Se hace tarde

No contestaron por que causa

¢ Cudl es 1o causa mds usual? onote nimero
2.2.1,

2.2.2,

2.2.3.

2.2.4.

2.2.5,

No especificaron

No contesté

Total

& Sus faltas se encuentran justificadas oficialmente?
ST

Ne

Algunas veces sin marcar mayorio o minoria
Mayoria

Minoria

62
20
72

17

|

91

21

19

19

37,



Contestd 57 o no pero no especificd porque falta

No contestd

3, Durante su horario de oficing, ssale Ud con frecuencia?

a1,

3.2.

3.3

Por necesidades de trabajo
Diario 2
Algunas veces
Rara vez
Nunca
No contestd
Total
Por causas personales
Diario
Algunas veces
Rara vez
Nunca

No contestd

Sus salidas de tipo personal son motivadas por: -

38‘

27

35
107
102

36

20
300

13
58
133
37

59



No contestaron a ninguna de las que slguen hasta la 3.4

3!3‘} L4

3.3.1.4

3.3.2.

3.3.3.

Necesidod de alimentarse

Desayuno N
Almuerzo 31
Comida 9
Desayuno y comida 1
Mares alimentos pero no especificéd 14

Aproximadamente que Hempo le dedica

De 154 30 min, 126
De 30a 45 * 15
Més de 45 1
No marca tlempo 4

Por compras:

De 15a 30 min, 20
Le 30a 45 © )
Mésde 45 " 3
No marca tlempo 1

Por trdmites
De 15 a 30 min, ! 37
De30ads * 20

39‘

18
146

30

g8
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3.4,

3.3.4,

Més de 45 min,

No marca tempo

Otras causas

Ir al tocador

Juntas en la guarderfo o en escuela
Asuntos personales sin especificar
Motives escolares

Buscar empleo adecuado

Ir ol ISSSTE

Comprar leche de la CONASUPO
Por enfermedad de la familia

Cuestiones de tipo social

Cobrar sueldo

Total

20
1

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

ST

No
Algunas
Mayorio

Minorfa

veces sin marcar meyoria o minorla

i8

40.

300

167

19
15

7
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No contestd

Marea s7 o no pero no especifica ¢ que sale

A partir de la pregunda 3.3 no contestd a ninguna otra

4, Cuando no hay frabajo especifico ¢ A qué se dedica?

4.1, A sucar trabajo pendiente o rezagado

4.2. A hacer algo relacionado con sy frabajo

Actividades sociales y politicas
Ayuda a compafieros

Trata de mejorar lo establecido
Atander quejas

Traducir

Hacer esténsiles

Planear trabajos futuros

Aseo de escritorio

Archivar

Revisar y/o corragir documentacisn
Ordena y/ o clasifica documenitacién

Trabajo de actualizacién (Nos, .tel efénicos,
altos y bajas)

Sacar cuadro sindptico del mes

Relacionar reembolsos

10

41,

23
14
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4.3,

4.4,

4.5‘

]

H

1

Practicar taquigrefia y mecanografia 8

Documentarse 4
Recortar periédicos 1

Escribir articules poro publicaclones

de la SIC ‘ 1
A leer
~ Periddico 12
~ Revistas varias 17
~ Literatura general ‘ 42
~ Libros relacionades con la carrero 38
= Libros relacionados con el trabajo 20
- No especifica que lee 13

" A comer algo que haya traido

A otras actividades de tipo persona!

Platicar o camblor impresiones con com-

pafieros 5
Manicure 1
Llamadas telefénicas ‘ 3
Cobrar dinero porque vende articulos o1
Estudia y/ o hace trabajos de la escuela 23
Toma café 1
Conespondencia particular 2

Acude a citas previas 1

42,

142

13

74



= Poner cj corrlente una caja do ahotros 1
- Tejer 3
« Trabajes de suz hijes 1
~ Jugueieria i
- No especificéd 2
- Siempre huy trabajo 3
~ No contestd 26

5. ¢Cree usted conocar los objetivos de su oflcina?

Profundarnente
Poco

Nada

No contestd

TO!’O‘

3.1. ¢Cree usted que su trabajo es importante ?
Mucho
Poce
Nadu
No contestd

Total

1

172

110

12

300

235

60

43.



5.2.

5.3.

¢ Con qué empefio realiza ud, su trabajo?
Mucho
Poﬁo
Noda
No contestd
Total
En .casa de haber contestado poto o nada en las 3 pre-
guntas anterlores 3 a que cree que se deba?
- Poco tlempo en ¢! trabajo
- No lo toman en cuenta
~ Monctonia
- Faltade organlzacidn
- Faltade teari'ﬁ escolar
~ Falta de coordinacién entre los distintos niveles
- No esté a gusto

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

~ Falta de interés y comunicacién entre jefes y emplag-
dos y viceversa

- Al poco traboje que hay en el Departamento

« El Goblemo no se presta para que el personal se de-
senvuslva segln sus aptitudes

266
27

13
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= Desubicacién profesional

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

~ No hay estimules, ni se valora su trabajo

- Todos somos necesarios pero nadie indispensable

= No puede contestar abiertamente

- No se realiza el trabajo completo

- A que son muy distintas los actividades del Departamento

- Trabajos muy mecanizades y ademés no se explica
para que sirven

‘=« No contestd porque marcé mucho o profundamente .
en las 3 preguntus anteriores

~ Contestd sin contestar las 3 preguntas anteriores
- No contestd

Jotal

En su trabajo stente 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 fomado en cuenta
No contesid

Total

=

218

25

300

161

41
23
21
300

45,
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6‘ 2.

En su Departamento se le permite tener iniclativa
Mucha

Paca

Nada

No contestd

Total

Tiene ud; oportunidad de eiércer esﬁ iniclativa
ST

Mo

¢Porque? Si:

Por la experiencia adquiride

Porque el trabajo asT lo requiere

Le tienen confianze y apracio

Debido o la mentalidad abierta y progresista de
sus superiores

Porque no le gusta ser burderata

Porque tomon en cuenta sy opinién

Porque ha podido acabar con machetes tradicionalistas
Porque su jefe se presta

Polftica del propio Departamento

126
98
45
31

300

176 -

10

35



STpoca

Porque los jefes son los que toman fas decisiones
Porque desconoce en parte ¢l movimiento de la misma
Mo contesta porque s7

No:

Por la falta de experiencia

Porque los jefes son nombrados y no Henen la capa-
cidud suficiente

No lo tomon en cuenta
Generalmente son cosos rutinarios
Sus convicciones no von de ocuerdo

Hay ambiente pesado debido o la falta de
comunicacién

Generalmente es trabajo de copla

Casi siempre es transeripcidn

Porque s1 los trobajos son buenos se los adjudicon
Porque el trabajo no es importante

No hay oportunidad de superacién

El jefe no se presta

Porque hay pelitica mala a nivel superior

En forma intensa no

No es posible porque hay que respetar la jerarquia
administrativa

102

47.



En la burocracia los métodos se encuentran establecidos
y los camblos e ideas no son aceptables con factlidad

Trabajo de complementacién

No corresponde a sus actividades

Ya existen pardmetros y no puede salirse de ellos
No contesta porque no

No contestd

Inadecuada

7. 3 Cémo son sus relaciones con:

. 7L

Personal que se encuentra a nivel Inferfor que usted
Males

Cordiales y/o buenas

Normales

Regulares ’

Compaferismo

Superficiales

De cooperacién

De condecendencia a su nivel cultural

No hay o no tiene

No contestd

48'

10

22
38

190

14
A



7.2.

7.3,

49,

Inadecuada o 16

Total ‘ 300

A su mismo nivel

Cordiales y/o buenas y/o amfstasas ' 199
Normales - 13
Regulares _ 10
Malas , R 4
Compatierfsmo . ‘ ‘ 13
Superficiales A o 2
Tirantes ‘ 1
De cooperacién h 1
No contestd | | 38
Inadecuada | | | ; e
Total ' - 30

A nivel superior

Buenas y/o cordiales ' 152
Regulares ' 30
Malas Se*
Magnifices y/o excelentes 5
Normales \ 10
Suparficiales o indiferentes 5

* Porque todu: somos ignorantes y borregos
** Por el nivel que tenen

* .
*Por loscumplejos
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CompaPierismo » 2
Diselplina y/o respeto 17
Consulta y/o asesoramiento ‘ ‘ 6
Cooperacin 3
No hay trato : . 5%
No contesté D 39 ‘
Inadecuada 'k o
Total 300

8. Que suglere para mejorars

8.1. Sus relaciones o todos los niveles

Oportunidad de superacidn 4
Més comunicacién y/o tnds trato con los superiores 8
Conocer y tratar més ol porsenal en genersl 8

Que se eviten losrecomendadosy que las

plazas se otorguen por copacidad 3
Mayor comunicacién en general 55
Mayor convivencia {dias de campo, reuniones, etc.) 14
Una mayor preparacién del personal en general 1

Que se trate ol personal no como méquing sino como
personas 5

Jerarquizacidn sin exagerar 2
i

®  Rehuyen participar a cualsuier nivel con personal de inferior categorfa

laboral {pregunte Ud. a cuslquiera de ellos).



Que por lo menos los recomendados sepan algo 1
Cambiar de empleo , i
Cursos de Relaciones Humanas 3
Cursos de actualizacidn del Grea 1
Que pongan jefes con mds criterio 1

Mayor compafierismo, acercamiento y comprensién

entre todos 29
Ser menos burdcrota 2
Més voluntad para trabajar v 1
Nada especial ya que son buenas 38
Mds tiempo de trobajar A 1
Modificar las estructuras socio -econdmicas 1
Quue fueran mds homogeneos los grupos , i
Ser amable con todos ‘ -5
Que el personal y los jefes se comporten sin egoismo 1
Una mayor coordinacin 2
Més Iabor de equipo y politicas definidas 2
Mayor responsabilidad del personal 2
Respeto a las ideas de los demés sin embajes 6

Mayor participacion del personal en las toreos de la
Direccién o Departamento 2

Menos apatio que es provocada desde arriba 1

51,



8‘20

Cursos de principios de administracién

Las relaciones con el personal dependen de lo per~
sona y no de la Institucién

Menor importancia al puesto que uno ocupa pora que
no haya subestimacién ‘

Que el trabajo sea mejor distribuide para evitar
problemas

Que se estimule al compafiero déndole valor a su
frabajo

Especificacién de funciones para que ne haya duplica-
¢idn de trabajo

Que los supuestos jefes no se sientan los Gnicos capa ~

ces y que le permitan tener iniciativa a los demas
compaiferos

Actuar con mds natu ralidad

Tomar en cuenta que las relaciones no sélo anivel
trabajo , sin o que existen otras actividades afines

Iniciativa y trabajo
Que no haya prioridad con determinadas personas

Que haya buenos jefes para que den ejemplode -
compaferismo

Mo contestd

Inadecuada

Su rendimiento en el trabajo
Mejor conocimiento de los objetivos

Maés estimulos en general

9%
18

10
1

52,



" Més organizacién de parte de lor superio res

Mejor equipo y/0 condiciones de trabajo (sanitaries,
aislamiento del ruido, mejor iluminacién, més espacio,
mejor ventliocién, mobiliario en buenas condiciones,
aslentos cé modos, més limpieza)

Que sea mds trabojo

Una mejor distribucién del trabajo

Orgonizacién de cursos de capacitacién o diferentes
niveles y becas '

Un poco mds de libertad para actuar

Que no haya tantas preferencias

Estimulos econbmicos

Relaciones humanas

Mc;:yor motivacién a niveles inferiores
Nada especial

Mayor comprensién o nivel superior

Mayor participacién del personal en el trabalo
Menos horas y més trabajo

Repartir tareas y que se respete esa divisién
Menos interrupciones

Una mayor promocién

Buscar-lo forma de que el secter privado coopera mds
con el oficial



E! jefe deja ejercer iniciativa pero eso es frenado
més arriba

Instrucclones precisas para no repetir el trabajo
“Tomar en cuenta el tiempo para que el personal no
tenga que quedarse después de la hora de salida y
pasar el tiempo de oficing sin hacer nada

Que no ganen més los recomendados que los que
tienen més afios y por lo mismo conocen mejor su

trobajo

Valoracitn de trabajo y sueldo y que este Gltimo
no sea sblo por antiguedad

Hocerlo con més empefio y gusto

Informacidn actuali zada

Més aprecio del trabajo por parte de los superiores
para que no hagan de 81 una rutina y produzcan wna

enorme baja de productividad y rendimiento

Reuniones del personal para comegir errores en forma
constructiva

Més compafierismo

Tener mds confionza para actuar
Oportunidad de superacion

Més organizacidn

Menos critica

Dar oportunidad de que una persona demuestre sus co=
pacidades déndole Ithertad para trabajar

Dedicarle mds Hempo

Mayor supervisién



8.3.

Material necesarlo pora la eloboracion del trabajo }

Tener un presupuesto a nivel de Direcclén en donde
se den prioridades a los objetives que tenga la misma 1

Qtra persena para ayudar a contestar teléfono, servir

café, ete, 3
Una mejor ploneacién 2
Oportuntdad de practicar lo que se estudia .2
Més silenclo y més orden i
Ser més activo ‘y dindmico 1
Armonia y superacion -
" Més cooperacidn para que el trobajo salga ol dfa 2
Mo contestd 88
inadecuvada 88

La organizacién general de su deportamento

Es buena o estd eficientemente organizoda y por

lo mismo no sugiere 54
Més compafierismo 9
Mayor acercamiento con los superiores é
Opertunidad para ejercer inlclativa 2
Més y mejor equipo de trabajo 5
Menos “chismes" 1

Definicién de funciones, saber delegarlas ¥ respen-
sabllfzar al personal de las mismas 11

55,



Uno biblioteca
Conocimlento de objetivos
Una ploneacidn adecuada
Evaluacién de puestos

No puede opinar porque tiene poco tiempo en el
trobajo

Més contro! en general (archives, documentos,
personal) '

Una distribucidn equitativa de trabajo y funciones
Que sea mds humanista y flexible
Que ¢lgunas personas no sean tan orgullosas

Reestructuracién y/ o modemizacidn general

. Mayor cooperacidn por parte de todos

Més actividad de parte de los superiores

Més personal {excesc de trabajo)

Capacitacién téenico ~ practica del peronal
Relaciones humanas

Mér orgenizacion

Mayor comunicacién

Fe de colaboracién

Més disciplina y formalidad de parte del personal

Mayor motivacion
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Que las normas establecidas sean seguidas
por todos

Mas estimulos en general
Més empeRo de parte de! personal
Personal adecuado y equipo cotrespondiente

Establecer mejores politicas para el desarrollo de
las actlvidades

Critica sona a fin de llegar a un acuerds en la orgo-
nizacién

Mayor comprensidn y mejor trato de parte de los su -
periores

Que los puestos sean ocupados por gente capaz para
trabajor y pare mandar

Mayor presupuesto

MeJores sueldos para los personas que tienen mayor
tiempo trabajando y que por lo mismo soben més y me-
nos sueldos para los nuevos que desconocen totalmente
el trabajo

Una mejor agrupacidn

Qe no se trate al personal come méquinas

No permitir que el personal pierda el tiempo platicando
¢ inducitle o permanecer ocupado

Que el jefe se presente mds temprano y prepare el trabajo
con mayor tiempo

Determinacién de rutinas de trabajo y su sujectén en ma-
nuales de procedimientos

Mayor responsabilidad del persanal

57.
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CAPITULO IV
ANALISIS DE LAS DIFERENTES ACTITUDES PRESENTADAS POR EL PERSONAL

Una mala organizacién puede llevar directamente a la rigidizacién y luego o lo
*hurocracia®, generalmente este término se usa o menudo como sindnimo de lentt

tud, corrupcifn, mal trato ¢ incapacidad de superacién.

Como consecuencia de todos los problemas que enfrenta la administracién de re -
cursos humanos de la Secretarfa de Industria y Comerclo, ésta se ha visto encerra-
da en un circulo vicioso que tHene dos manifestaclones negativas: baja productivi-
dad de la fuerza de trabajo e insatisfaccién, frustracién y falta de adhesién Indivi
dua! a los propésitos de la mismo. Las principales razones que pueden citarse

coma cause de la situacidn onterior son, entre ofvas, las sigulentes:

Que la Dependencia desconoce en gran parte Ta magnitud, copacidad y caracter(s

ticas actuales y potenciales de lo fuerza de trabaje que esté a su servicio.

Existen casos de sefiolados desajustes entre los requerimientos de los puestos y las
caracteristicas de quienes los ocupan. En parte, cllo se debe a que las funciones

de los cargos no se encuentran claramente definidos.

Los sistemas promocionales o escalafonarios, que se encuentran debidamente plantea

dos en su base juridica, se distorsionan por lo general en lo préctica. El principio
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de prioridad a los cono cimientos y a la aptitud, no se lleva a cabo y de hecho,

se da preferencia ¢ la antiguedad como factor decisive de promocién.

Por otra parte, no se ha corsiderado expresamente en el Reglamento de Condicio ~
nes Generales de Trabajo de esta Dependencia, con la precisién y claridad sufi -
clentes, los mecenismos de evaluacién de méritos {por ejemplo, a trovés de reali -
zacién de exdmenes de oposicldn, concursos o procedimientos similares) que en

principio deberfan constitulr las bases para efectuar las promociones.,

El personal en general ! Ingresar a sus puestas de trabojo generalmente no tene
todos los conocimientos y habilidades deseables y exigibles para cado caso. Sin
embarge, no se realizan los esfuerzos suficientemente sisteméticos, coordinados y
permanentes que permitan resolver este problema, desarrollando amplia y suficien-
temente lo copacided y aptftud de los recurses humanes ol servicio de este Depens

dencia.

A pesar de los progresos alcazados en esta materia, los salarios nominales bdsicos
de os empleades son en general bastante reducidos y se encuentran alejodos de la

realidad econémica. Paro actualizarlos, se recurre a los complementos y compen~
saciones de diferentes tipos, pero el manejo de éstos, los criterios con que se otor-
gan y la difuTda responsabilidad de quienes los autarizan , dan por resultado, una

estructura ondrquica e inequitativa,
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Las prestaciones y los servicios sociales pare el trabajador son bésicamente los
que presta el ISSSTE (Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabaja -
dores del Estado}. En este caso, se protege o aquellos personas cuyos cargos y
sueldos estén consignados en los presupuestos regulares correspondientes, pero a
menude, se excluyen elertos grupos de empleados que se encuentran sujetos o

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

Por su parte, la mayorfa de las unidades administrativas que existen en la Depen-
dencia que se encargon de los asuntos del personal, presentan como caracterfsti =
ca comin la de restringirse a funciones rutinarias, toles como el reglstro de emplea
dos, control de asistencia, pago de sueldos y o la aplicacién de sanciones, princi~

palmente.

En lo que se refiere o la asistencia del personal, coinciden tanto empleados como
jefes, en su mayoria, que 8sta es buena y que ademds durante el horario de oficing,
los empleados se ausentan de la misma con poca frecuencia y que generalmente tie

nen permiso pora eilo.,

Por fa entrevista que se tuvo con el subdirecter, de donde, y por lo que se observa
a diarie, se ve que el control rigido de asistencia asi como de entradas y salidas
durante e} horario de oficing, nicamente es para los empleados ya que los jefes

no son controlados en esta forma,
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Por lo que toca a las actividades que realizan los empleades, cuendo no hay tra-
bajo especifico los jefes en un 76% opinan que se dedican a actividades de tipo per
sonal y los empleados en un 66% confestaron, que se dedican a sacar trabajo pen -
diente o rezagade o ¢ otras actividades relocionadas con su puests. Esto parece
indicar, por los datos anteriores y por lo que se ha observado, que lo que sucede

es que los jefes tienen poco contro! de los actividades que su personal realiza,

Por ofro lado, se puede suponer que @ esta pregunta los empleados respendieron

condicionados, por temor, a que esta investigacién fuera realizada per las au-

toridades de esta Secretarfa.

Por ofra parte, se noté la Influencia determinante que ejerce el jefe hacia sus
subordinados, ya que a este respecto se pudo observar que cuando el contestaba o
la cédula con naturalidad y en forma tranqulla, los empleédos al solicitarles te~
naran el cuestionario lo hacian también con seguridad y confianza y por el con ~
trario cuande oquéllos denotaban cierta confianza e inseguridad y pedian se les
dejere la cédule (2 casos) para "ilenarla més tranquilamente® se encontrd que un
90% aproximadamente de! personal asignado o estos jefes rechazaba el cuestiona-
rio y los que lo contestaban lo hacion en forma incompleta y en ocosiones alterada

en los datos personales.

Respecto al cumplimiento adecuodo del trabajo por parte de los empleados, el
85% de los jefes opina, que lo llevan a cabo eficientemente y lo atribuyen a las

diferentes motivaciones que anteriormente se mencionaron; por su parte los em -
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pleados en un 75% consideran que su trabajo es importante, lo conoten y lo rea=

lizen con empefio,

También se encontrd, que una gran parte del personal se siente poco reconocido
y que no se le foma 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, nisere -
suelven en forma adecuada, muchos de los conflictos humanos proplos de la rela-
cién de trabojo, pues no siempre se toman en cuenta los aportaciones que hon he~

cho a la administracién las clencios del comportamiento humano.

Al entrevistar a los jefes de departamento y, en lo que se refiere ¢ lus relaciones
jefe ~ empleado, en su mayorfa, contestaron que éstas deblan ser cordiales, més
por lo que se pudo observar en algunos cases se considera que no lo practican con
todo su personal, ya que al administrativo se le subestima y Gnicamente son rela -
ciones de subordinacidn,. Por su parte el 60% de los empleades contestaren que son
cordiales y/o buenas y/o amistosas. En lo que respecta a que se entiende por bue-
nas, se considera que Gnicamente son tomadas en esa forma porque no se tienen pro.

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

tes niveles,

Por lo que se refiere o las sugerenclas dadas pare cada uno de los aspectos que ya
se especificaron en forma detallade en el copitulo anterfor, es imporiante notor

que pese a ser tan variadas las respuetas se concluye qu= parte de los problemas
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se deben a la poce o mala comunicacién y poco trato que existe en general , asi co
mo o la qusencia de especificacién de funclones y a la falta de orgonizacidn,
planeacién y capacitacidn tanto de empleados como de jefes para efecto de una

mayer productividad y unas relaciones humanas positivas,

Debido o la gran cantidod de personas que contestaron en forma inadecuada en los
puntos de la pregunta ndmero B, que se refiere a los diferentes sugerencias, se de-
duce que existe una gran dispersidn en las ideas expresadas por motives que no se

pueden precisar por no ser esta Tnvestigacion objeto de ello,

Respecto a.las personas que no contestaron nada se puede pensar que es: porque
les parece bien como estd todo, o porgue no les interesa opinar porque pienson
que no se les tomard en cuenta lo que sugieran, o también porque como ya se in -

dicé onteriormente, existio mucha desconfianza y no querfan comprometerse.




CAPITULO V

PROGRAMA PARA LA RESOLUCION DE LOS PROBLEMAS ENCONTRADOS

Para la soluclén de los problemas que se presentan en la Secretarfa de Industria
y Comercio, respecto a la administracién de recursos humanos, se sugiere el pro-

grama siguiente:

Debido a que actualmente la solucién de problemas en el trabajo, asf’ como la toma
de decisiones, cada vez es menos una actividad individual y en general se hace
més labor de grupa, es importante tomar en consideracién, el interés que se gene-
ra pof el estudio de las relaciones humanas de grupo; para lo cual se sugiere, la
creacién de cursos de relaciones humanas, a diferentes niveles, con el objeto de

que éstos sean accesibles a todos los empleados.

Seria conveniente, con el fin de que hublera une mayor promocién, se reorganizaran
todas las plazes en general con el objeto de hacer un escalafén que diera luger o
ex@menes de oposicién y en esa forma ocupar el puesto por capacidad y no tnica -
mente por antiguedod, como se estipula en ef Articulo 50 de la Ley Federl de los

Trabajadores o} Servicio del Estado,

Arcticulo 50: Son factores escalafonarios:

}. Los conocimientos.
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{. Los conocimientos
M. Loophitud.
I, Loentlguedad, y
IV. Lo discipling y puntualidad.

Se entlende:

a) Por conocimientos: la posestén de los principlos tedricos y préacticos que se
requferenpora ol desempefio de yna plaza.
b) Por aptitud: la suma de facultades fistcas y mentales, lo iniclotive. laborio-

sidad y la eficiencia pora llevar a cabo wna actividad determinada.

c) Por antlguedad: el tiempo de servicios prestados ¢ lu dependencia corres -
pondlente.
d) Se entiende por discipling, el cumplimiento de los Instrucciones legitimas

dictadas por los superiores y el grado de adaptibllidad a las diversas rutinas

3
de trabaja, ¥

De esta forma se tendrd una mayor oportunidad de ascenso; elabordndofo por niveles
dentro de cada érea determinada, Esto ol mismo Hempo darfa por resulftado wa-
delimitacion clara y precisa de Funciones dentro de cada especialided, logréndose
una mayor eficiencia de! personal, D.e esto .manera hubrévqporfmfdud de presentar
exdmenes en forma periddica (minimo uno vez ol amo),.para ascender a lo categorfa
siguiente, con esto se motiva al empleado haclendo que éste se prepare en forma

continua.

Y/ Stia. de la Prestdencla. « £l Reglamento de Escalafé.~ Recomen dacienes so ~
bre su contenido.- Direccién General de Estudios Administratives. Cap. |
Disposiciones Generales, Pég, 7 .



Considerando lo fnflugn cia tanAimportante que ejercen los jefes de Departamento
haeia sus subordinados serfu conveniente se elaboraran cursos parﬁ ellos, sobre
adminlstracidn y motivacién {ya hubo unos en 1971), pero cansiderando el constan
te movimiento en algunas Direcciones de esta Secretario serfa oportuno se ofrecie-
ran al personal de nuevo ingll'eso que va a oﬁupar este tipo de puestos; ya que en
ocasiones, se ha visto, que algunos jefes de departamento no Henen idea acerca de
sus funciones como adminisﬂcdores, ni saf:en tratar, ni motivar a sus empleados,
siendo que ésta es una responsobilided muy importante y dificll, porque de ello va
o depender que se logren o no resultados positives, ya que i se trabaja como emplea

dos que se slenten motivadoes se gorantiza su cooperacidn voluntaria,

Por lo que respecta a los manuales de procedimientos para cada una de las Direccio
nes, se encontrd que ya estén elaborados por la Unidad de Organizacién y Méfodos
ocho de ellos.  Es necesario y urgente se elaboren los quince que faltan y que, an-
tas de que se lleven a la préctica, se .Imparﬁerc un pequefio curso a las personas que
van a aplicarlos, yo que se ha visto que cuando se sufeta a un grupo de trabajo en
forma rigida o lo que Indican los manuales y reglamentos se propicia el que se destru
ya el espfritu de creatividad que es inherente a las personas y de esta forma se les
convierta en "maquinas”., Ademés, las personas que son obligados de esta manera

a acatar las normas o reglas suelen perder la visién de la organizacién como un todo
y llegan a no comprender los motivos del establecimiento de las normas y por lo tan

to éstas tlenen pocas probobilidades de ser respaldadas.
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De ofra forma, cuando la persena reconoce que Jas normas existen pero éstas pueden
ser revisades y evaluadas, puede entender mejor las circunstancias que la motivaron,
lo cual lo lleva o intentar convivir con ella.  Para esto es importante aclarer las
politicos a seguir y explicar en forma convenients la participacién ndividual para
el logro de los abjetives, adoptando los decislones necesarias . con ésto se llegard

al inicio de una administracién realmente creativa,

Respecto a los paseos que se estén organizando para todos los empleados de la Secre
tarfa, serfa conveniente que primero se realizaran para cada una de las Direcciones,
de esta forma se provocarfa primeramente la convivencia entre lus persones que Inte-
gran ung D?re'ccién determinada y cuondo terminara el programa de Direcciones se
Hevara a cabo un programa de actividades con empleados de las distintas Direcclo-

nes.

Otro.de los factores que eoniribuirfa notabiemente a un mayor y melor rendimiento
del empleado en general serla la disminucidn del ruido ambiental propio de ina ofi-
cina que cominmente es muy olto»y en la mayorfa de los casos no permite que el em”
pleado disponga de cierta franquilidad necesaria para efectuar su trobojo. Por o
anteriormente expuesto se sugiere que'se lleven a la préctica ciertas medidas disci~
plinarios en cada uno de los lugares de trabajo como el de hablar g cierto nivel

de voz y en genercl el hacer el menor ruido posible; por otra parte, se podrian efec

tuar ciertos trabajos de acondicionamiento en dichos lugares, con el fin de lograr

tm mayor aislamiento y confortabilidad,
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No obstante q'ua se encontrd que la asistencla de los empleados en general es bueng;
y que actuclmente existe sl Hlamado Programa ACO (Accisn Cultural Orlentada)
para estimular a los personas que no tienen faltas de asistencia injustificadas duran-
te determinado lapso de tlempo { generalmente se toma el de wn mes), serfa conve~
niente con el objeto de Incrementar aln més esa buena asistencia, dor algin tipo
de Incentive en dinero a fin de offo para los empleados que no hayan incurrido en

faltas de asistencla injustificades durante todo el afo.
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CONCLUSIONES

En la Secretarfa de Industria y Comerclo se desconoce en gran porte, la capa-

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

Los sistemas escolafonarfos o pesar de que se encuentran debidamente plantea -
dos en su base, no se llevan a la prdctica y de hecho los cscensc;s son general -
mente por antiguedad o por "palancas”.’ Esto se debe en gran parte a que no
se ha precisado con suFic?en!:e claridad en el Reglamento de Cond’ic’n‘ones Gene~-
rales de Trabajo de esta Secretoria los mecanismos de evaluacién de méritos,
conforme lo establece el Articulo 50 de la Ley Federal de los Trabajadores al

Servicio del Estado.

No obstante que se tiene el recurso de varlos complementos para compensar el
salario nominal bésico de los empieados, ésto no se Heva a cabo con una base

clara y precisa y da por resultado que existon discrepancias entre la copacidad

de los empleados y su sueldo.,

En general las unidades administrativas existentes en la Secretarfa de Industria

y Comercio se limitan a funclones netaments rutinarias,

i
!
i
i
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En lo que toca a la asistencia de! personal se encontré que es buena y que du-
rante la horas de labores, los empleados se ausentan de la misma generalmente

con permiso y con poca frecuencia.

Existe discrepancia de opinfones entre empleados y jefes acerca de las activi-

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

Es importante que se advierta la influencla tan determinante que ejercen los fe
fes de Departamento sobre sus subordinados, lo que impidié en algunos casos

obtener resultados més precisos en la investigacién realizada.

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

ponsabilidad.

La mayoria del personal se siente poco reconocido por sus superiores y conside-

ran que no existen los suficientes estimulos.

Se encontrd que el personal considera en general que los relaciones humanas

son buenas.

Por lo que respecta al gran nimero de personas que no contestaron el cuestiona
03 . 0 . . T -
rio o que lo hicieron en una forma inadecuada en los puntos que se referian a

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

Porque existe un gran conformismo,




b) Pargue hay una gran dispersién en los ideas del personal, o

¢} Porque existe mucha insegurldad y desconflanza pora decir las cosas,

.
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SUGERENCIAS

Para la solucién de tos problemas que se encontraron con Ia investigacion rectizada

se sugiere lo siguiente:

-~ Qrganizer cursos de relaclones hummas a diferentes niveles,

Elaborar un escalafén que dé lugor o una mayor promocién y a una delimitazién

de funciones.

= Qrgmizar cursos de administracién y motivacion para los jefes de Departomento

en funcienes, asi como para el personal de nuevo ingrese que vaya a ccupar es

te cargo.

~  Continuar con la eloboracién de los manuales de procedimiento s para poder
Hevarlos a la préctica con el objeto de mejorar el rendimiento de los emplea =

dos y las relaciones humanas entre tedo el personal,

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

neral para todo el personal de la Secretaria,

- Acondicionar las oficinas con el objeto de lograr una mayor comadidad para el

empleado,
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Elaborar un programa de incentives en dinero para empleados que no Incurran

en faltas injustifi cadas durante todo un afio,
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