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La calidad tolal entendida como una filosofia de trabajo, se refiere a la administracién de
los procesos y su mejora continua, mediante un enfoque de sistemas y una clara
orientacién al usuario.

La Secretaria del Trabajo y Prevision soctal ha emprendido el camino hacia la calidad total
y ¢l mejoramiento continuo mediante la adopeidn de la filosofia de calidad entendiendo a
la calidad como un medio, no como un fin y asumicndo el compromiso y la
responsabilidad en forma decidida y permancnte a todos los niveles de la organizacién.,

El desarrollo de un modelo propio basado cn las premisas teéricas de especialistas cn la
calidad total, en la administracién ptiblica federal,se constituye en un campo intercsante
de cxplorar debido a la trascendencia de la administracién estatal de los paiscs.

En efecto un modelo surgido en la iniciativa privada vertido en la organizacién del estado,
como una alternativa para haccr mas cficiente la tradicionalmente lenta administracion
pliblica.

La implantacién de una nueva filosofia al intcrior y hacia el exterior de un organizacién
requierc cambios profundos en todos los ordenes y que permitan administrar con base a
los parametros cstablecidos cuantificables y comparables,

Este es pues el inicio de posibles investigaciones, mas especificas cn el mismo sentido o
reorientadas y que enriquezcan el conocimiento de este tema de estudio.



1.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

2.- RECOLECCION DE LOS DATOS

3.- PROCESAMIENTO DE LOS DATCS

4.- ANALISIS DE LOS DATOS

5.- PRESENTACION DE RESULTADOS



1.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El primer paso en la investigacion consistié en encontrar los nexos entre ¢l fundamento
técnico de la administracién de procesos a través de la filosofia de la calidad total y la
empresa plblica

En efecto, abordar el problema de la creacién de un modelo de calidad total, aplicable en
cl ambito de la gestion piablica en México tuvo que ser especificado con profundidad a fin
de determinar ¢l drea de estudio y hacer al mismo tiempo una investigacion Gtil y eficaz.

Replanteado en esos términos se cligié la posibilidad de cnfocar la investigacién en "la
aplicacion de un modelo de calidad total en la Secretaria del Trabajo y Prevision Soclal".

Las limitantes de la aplicacién de un modelo de calidad total en la administracién
pablica, de orden esencilalmente politico, son una varifable que es muy impertante
considerar.

Se planteo como una investigaciéon de campo, que utilizara al maximo la bibliografia
existente, para facilitar la recoleceién de la informacién generada.

La realidad de la sceiedad mexicana y sus marcadas diferencias, econémicas, culturales,
antropolGgicas e incluso psicolégicas hacen necesario el desarrollo de un Modelo viable,
aplicable y eminentemente practico que responda a las necesidades del pais,

2.- RECOLECCION DE DATOS

Por su caracter la investigacién se llevé a cabo en dos vertientes ; la investigacién de
campo y la Investigacidén bibliografica o documenta alternadamente y de acuerdo a la
convenfencia de la propia investigacién . Por lo que toca a la investigacién de campo ; se
envi6 un cuestionario a las areas administrativas elaborado por el comité del premio
nacional de calidad, que anualmente recaliza la Secrctaria de Comercio y Formento
Industrial obteniendo la informacién resultante, en los ocho aspectos que conforman el
cuerpo del documento mencionado y que a continuacién se enuncian ;



- Satlsfaceldn del Usuario

Sistema que examine la efectividad de los procesos de la organizaclén para determinar y
satisfacer las nccesidades de nucstros usuarios externos ¢ Internos mediante diversos
indicadores como base del programa de calidad total.

- Liderazgo

Examen del papely la participacién directa de los lideres en el proceso de mejora
continua,

- Recursos Humanos

Examen del alcance y profundidad con que se desarrolla, compromete y estimula al
persecnal para que participe.

- Informacién y Anélisis

Disefio de los sistemas de informacién para la creacién de bases de datos, fuentes y
anAlisis como los instrumentos basicos para la administracién de la calidad total,

- Planeacién

Definicién de los planes estratéglco y operativo para mantener e incrementar el lderazgo
de la organizacién en calidad e integrar ¢l procesa de la calidad el resto de la planeacién
de toda 1a secretaria.

- Aseguramiento de la Calldad

Sistemas y procedimientos con orientacién a la mejora continua,

- Efectos en el Entorno

Mecanismos para que nuestros procesos de calidad total impacten el desarrollo de los
proveedores,

- Resultados

Desarrollo de indicadores numéricos de niveles y tendenclas de mejoramiento continuo de
Ia calidad, tanto de servicios externos como internos.

Por otra parte la investigacién documental , se fundamento en bibliografia especializada
del tema , procurando abarcar los diversos enfoques de los autores en la materia. Las
consultas a los archivos y documentacién oficial se orientd principalmente a reportes e
informes como antecedente o medida de comparacién .



Los datos histéricos recopilados fueron extraidos del texto del informe anual de labores de
la 8.T.P.S.

Los antecedentes histéricos de que se dispone s6lo existen de los cinco afios anteriores
en archivo corriente.

Se conslderé desde el periodo 1986-1989 debido a que la cvaluacién que se efectia en la
S.T.P.S. se lleva a cabo en forma mensual.

No se encontré antecedente comparable o utllizable del proceso de reclutamiento,
seleccion y contratacidn de la Direccién General de Administracidn de Recursos Humanos
y Servicios Sociales.,

Posteriormente se acudi6 a las areas administrativas para la recopilacién de los datos que
no se obtuvieron en el informe anual de actividades de la S.T.P.S.

3.- PROCESAMIENTO DE LOS DATOS

Seguido a la recolecclén de datos fue necesario homogenelzar la informacién obtenida
para facilitar su proceso, los datos se agruparon en categorfas a lo largo de tres arios.

Los datos obtenidos de los informes anuales de labores se comprobaron remontandose a
los informes mensuales de avance de metas.

Los datos recopilados de 36 perlodos mensuales se presentan anualizados a fin de
facilitar su manipulacién y presentar las cifras de manera que contribuyan a hacer mas
concisa la investigacién y al mismo tiempo sintetizar la interpretacién de los datos para
realizar inferenclas.



Los datos recolectados on Investigacion de campo sc levantaron en cl seminario " la
calidad total cn la S.T.P.S. celebrado en junio de 1992 ¢n las instalaciones del LM.8.8.8.

Cuadro 1.1 1

PROCESAMIENTO DE LOS DATOS

INVESTIGACION DE CANPO

[NTEGRACION OE EQUIPOS

Ll
. LLUYIA DE 10EAS ‘ TDENTEFICACION OE PROBLEMAS

JERARQUIZACTON
41 ELECCION DF PROBLEMAS.
OETEPMIRACION DE CAISAS
FORMACION DE PROGRANAS
FIRMA DE COMPRONISOS

- DIAGRANA CAUSA - EFECTO

- DIAGRANA DE PARETTO 'l

Cuadro 1.1

Organizando grupos de trabajo aplicaron un cnloque de sistemas oricnlado a la mcjora
continua de los procesos sustantivos de sus respectivas areas adminisirativas,

1 S.T.P.S. " La calldad total en la S.T.P.S. matcrial del participantc "



Se utilizaron las siguientes Herramicntas basicas;

-Lluvia dc Idcas,

-Diagrama dc Hishikawa. 2

Cuadro 1.2

DIAGRAMA DE ISHIKAWA

WANO DB OBRA MsTo00

\
\

MAQUINARI, MATBRI,

cuadro 1.2

2 Hisikawa K. "El control total de calidad”
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-Diagrama dc Parctto. 3

Cuadro 1.3

DIAGRAMA DE PARETTO
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PORCENTAJES DE COMPOSICION

Cuadro 1.3

3 Hishikawa K."El control total de calidad”
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-Diagrama de control.

Cuadro 1.4
GRAFICA DE CONTROL DEL INDICADOR
MEDIA ARITWETICA Y LINITES SUPERIOR E INFERIOR
MEDTA ARITMETICA LINITE SUPERIOR LIMITE INFERIOR
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2.5

2.0
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0

ENERO FEBRERO WARIO ABRIL WAYD  JUNIO JULIO AGOSTO SEPT  OCTUBRE MOV  OIC
Cuadro 1.4

Los datos procesados se presentaron para su andlisis e interpretacion.
-Medidas de Tendencia Central

-Medldas de Dispersién
Los datos procesados se presentaron para su andlisis e interpretacién.
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4,- ANALISIS DE LOS DATOS

Del estudio profundo de los resultados del procesamiento de los datos se desprendid cf
siguiente andlisis ;

Se estimaron las tendenclas de los procesos estudiados por medio de cuadros cstadisticos
y su representacién grafica,los Indicadores no presentan una tendencia muy significaliva
al incremento de los parametros medidos debide a que los esfucrzos de mejora continua
se han efectuado en lodos los procesos y por cllo reflejan variaciones leves ¢ incluso
dilsminuciones poco relevantes

Los niveles alcanzados en los aspectos de eficiencla, productividad, impacto y cficlencia
desde ¢l periodo de instauracién del proceso de mejora continua a la fecha fucron
comparados con los registros de los datos histéricos para determinar el nivel de mefjora
obtenido en cada periodo anual de tiempo considerado.

5.- PRESENTACION DE RESULTADOS

Los resultados se organizaron para su éptima presentaclén en forma de cuadros y
graflcas adiclonando un resumén escrite subdividido en sus aspectos mas relevantes,
desde el punto de vista del Proceso Administrativo,

La puesta en marcha de un proceso de administracién de calidad total mediante los
parametros téenicos propuestos por modelo proplo creado para y por la organizacién ,nos
demuestra su viabilidad y la adaptacidn de la teoria a la realidad concreta y particular de
una empresa en particular.

Por lo tanto hablendo considerado que su implantacién es verificable.

"Se confirma la hipétesis de trabajo que dlo origen a la presente investigacion”.



1.- MODELO DEMING

A) PLANTEAMIENTOS TEORICOS
B) LAS SIETE ENFERMEDADES MORTALES
C) PROCEDIMIENTO O CIRCULO DEMING

2.- MODELO CROSBY

A) HERRAMIENTAS PARA LA CALIDAD

B) ADMINISTRACION DE LOS PROCESOS

C) DEFINICION DE LA ADMINISTRACION DE LOS PROCESOS
3.- MODELO JURAN

A) PLANTEAMIENTOS BASICOS

B) PUNTOS SUSTANTIVOS DEL MODELO

C) ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE CALIDAD
4.- MODELO ISHIKAWA

A) REVOLUCION CONCEPTUAL EN LA GERENCIA
B) 10 HERRAMIENTAS PARA LA SOLUCION DE PROBLEMAS



MODELOS DE CALIDAD

La calidad total como enfoquc administrativo moderno, surge ecn 1940 en Estados Unidos
pasa a Japdn y se exticnde a todo el mundo conviertiendose en el modelo de
administracién por excclencia cn organizaciones lideres coniemporaneas.

Dentro del grupo de los modelos de calidad total, destacan los planteamicntos de cuatro

autoridades en la materia: cl Dr. E. W.Deming, Phillp Crosby, J.M, Juran y cl
Dr.Ishikawa.

1.- MODELO DEMING

W. E. DEMING

Nacido en Estados Unidos en 1900, trabajo como estadigrafo industrial de 1940 a 1950.
Fue contratado en Japdén cn 1950. Ensefic productivilad en Japén a 500 lideres
industriales.

En su honor se establecio en Japén el Premio de Calidad W.E, Deming. Ascsor
actualmente.

Su concepto de calldad se engloba en algunos de los siguicntes postulados:

*" Calidad es el alto grado de uniformidad; en un servicio."
*" La preductividad aumenta mientras la variabilidad descrezea.”

*"La Calidad es hacer todo bien desde la primera vez" f

A) PLANTEAMIENTOS TEORICOS
Resume su teoria en 14 Puntos Bdslcos:

- Crear constancia de propositos para la mejora continua de los servicios

« DemingE " Como administrar con el método Deming’ p. 73
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- Adoptar una nueva Filosofia que rechace los defectos

- Contar con un control estadistico

- Solicitar a los proveedores evidencias estadisticas de Calidad

- Mejorar el sistema de generacién de serviclos permanentemente.
- Capacitar.

- Proporcionar herramientas adecuadas para el trabajo

- Fomentar la comunicacién y productividad

- Impulsar el trabajo en equipe

- Disefiar métodos especificos de mejora

- Utilizar métodos estadisticos para la mejora continua

- Eliminar las barreras que impiden estar orgulloso de su trabajo
- Proveer de reentrenamicnto sobre la marcha

- Definir claramente el compromiso permanente de la alta gerencia con

la Calidad
Sefiala de igual forma algunos de los obstaculos més comunes en la implantacién dc los
modelos de calidad en las Organizaciénes.
B) LAS SIETE ENFERMEDADES MORTALES

- Faita de constancia en el propdsito.
- Enfasis en las politicas estatales.

- Evaluacién del desemperio, clasificacién segin el mérito.

11



- La movilidad de la Gerencia.
- Manejar una Organizacién sélo con base en las cifras visibles.
- Costos cxcesivos.
- Altos honorarios en caso de imprevistos.
C) PROCEDIMIENTO O CIRCULO DE DEMING
Consiste en el analisis, plancacion realizacidn y verificacién de los procesos, lo cual nos

provee de un enfoque sobre correccién de defectos, asi como también la prevencidn de los
mismos,

LA REACCION EN CADENA DEMING

Cuadro 2.1

© | VESORARIACALIDAD .

Cuadro 2.1

12



2.- MODELO CROSBY

Plantea para la adopcién de un proceso de calidad total y mejoramiento continuo ,
mediante los postulados que a continuacién se enuncian:

*" Definiclén de Calidad, es decir cumplir con los requisitos establecldos a partir de las
necesfdades de los usuarios”

*" Consiste en la prevencidn de errores”

*" Estandar de ejecuclén, tener cero defectos”

*" Dimensién un costo de la calidad razonable”

*" Toda evidencia debe ser sustentada en forma medible a {in de cvitar conclusiones
equivocadas.”

*" La eliminacién de las causas mds significativas en las desviaciones de los procesos,
deben ser cambiadas por la alta gerencia.”

*"Es mas riesgoso fallar al proporcionar el serviclo que prevenir las fallas o desviaciones
en el proceso.”

* Calidad; desarrollo, de productos y servicios de bajo costo."

** Considera que la Calidad la origina una correcta Administracién.”

*" La calidad debe darse con mejoras en todas las areas.”

*" La operacién crea calidad en el sistema. La gerencla crea calidad sobre el sistema.”
** Propone métodos estadfsticos.”

*'La estadistica ayuda a descubrir problemas." s

s  Croshy "Hablemos de calidad" p 65

13



A) HERRAMIENTAS PARA LA CALIDAD

«» Habtlidades en relaciones humanas

(Fomentando motivacién y entrenamicnto en todo ¢l personal)

- Sondeo y encuestas estadisticas para medir el progreso futuro
- Téenicas estadisticas sencillas

- Control estadistico de procesos

-Ingenic -Imaginacién
(Visualizacién de los procesos y sus soluciones )

Técnicas sencillas de simplificacién del trabajo,

B) ADMINISTRACION DE LOS PROCESOS

¢ Porque Administracién de los Procesos ?
Entre otras razones ;

- Mejoramiento de las comunicaciones

- Disminucién de la administracién por crisis

- Se establecen los responsables de los procesos

- Mejoramiento de la retroalimentacion y procesamiento de la informacién.
- Se utilizan los conocimientos y experiencia de la gente en los procesos.,

- Mejores resultados

C) DEFINICION DE LA ADMINISTRACION DE LOS PROCESOS.

Un grupo de actividades interrelacionadas para convertir las entradas en un servicio,

14



Es una metodologia para acentuar la satisfacclén del cliente en una base continua a
través de hacer lo siguiente sisteméaticamente:

-Enfocar
-Deflnir
-Analizar y Mejorar

3.- MODELO JURAN

Nacido en Rumania en 1908. ingeniero y abogado, Fue gerente de calidad en 1a western
electric co. instituy6 y asesoré en Japén sobre productividad en 1954. Asesor actualmente
en Estados Unidos.

Considera que ;

**Calidad...es adecuacién al uso; es también cumplimiento de las especificaciones.”
** Considera que los principales aspectos de la calidad son:

13 Técnicas
28 Humanos"

** Todo programa de Calidad debe tener:
18 Educacién masiva
23 Programas anuales de mejora
3¢ Liderazgo de la Direceién”

** Los problemas de la calidad. provienen generalmente de una mala Administracién.”

s  Juran J.M. "Liderazgo para la calidad"®
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A) PLANTEAMIENTOS BASICOS

Este modelo lo describe en 11 pasos que s¢ integran con herramienta directiva, y
herramienta diagnéstico;

Los ocho primeros se encaminan a encontrar del sintoma a la causa;

Mientras que las Gltimas tres se encaminan a obtener el remedio a través de 1a causa.
Entre los pasos que se realizan se encuentran;

-El asignar prioridades a proyectos

-Realizar el dlagrama de paretto.

-Exponer teorias sobre causas de sintomas.

-Probar teorias,

-Coleccién y anilisis de datos.

-Lista condensada de teorfas.

-Disefio de experimentos. (aprobar disefio)

-Conducir experimentos.

-Establecer pruebas de causa.

-Propésito de remedios.

-Accién para instituir remedio y el control al nuevo nivel.

B) PUNTOS SUSTANTIVOS DEL MODELO
Jcémo cambian las organizaciones?

Las organizaciones y organismos no se mueven en forma simultanea, mas bien se mueven
parte a parte

16



C} ADMINISTRACION ESTRATEGICA DE CALIDAD

Definicién : Planeacién de los proceses para alcanzar metas de calidad al Interior de la

compaiiia.
Cuadro 2.2

PLANEAC [ON ESTRATEGICA DE LAS METAS

/1 /\
diiighin

L—l E—I—L ——1(
- 1
A B ¢
1 l
[ LLAVE DE LOS PROCESOS |
. _____4[ LLAVE DE LOS PROCESOS ].______

METAS ESTRATEGICAS

METAS SUBDIVIDIDAS]

GRUPOS OPERATIVOS
CONECTAN CON PRO~
YECTOS FUNC!ONALES;

FUNCIONES DE LOS
DEPARTAMENTOS /
PROYECTOS

RESPONSABLES DE
LOS PROCESOS

Cuadro 2.2
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a) Premisas

-Se proporciona entrenamiento.

Al interior de la organdzacién,
Permanentemente,

A toda la organtzacion.

b} Ei Precio a Pagar

-Incluir las metas de calidad en la estrategia de la organizacién.
-Cambios culturales orientados a la Alta Calidad,
-Revisién de las prioridades

-Nueva infraestructura

-Entrenamiento masivo.

-Mucho trabajo, -

c) Espectificacién de las politicas
-Alta Calidad o baja Calidad

-Relacién con la competencia.

" d) Metas de Calidad
Conocimicuto de la filosofia de calidad a los altos niveles de la gerencia,
-Metas de calidad en la planeacidn
-Met;s definidas claramente.

Metas planificadas.

tiempos.
objetivos alcanzables,

La responsabllidad es establecida.
-Desarrollo de servicios
-Desarrollo competitivo
~Costo de la baja calidad.
-Desarrollo de macroprocesos
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e) Consideraciones de la calidad.

-Calidad competitiva

-Producir eficientemente

-Fuentes de datos.

-Investigacién de mercados

pruebas de laboratorio

-Los clientes ayudan a evaluar

-Cambios rapidos : poco arraigo

Metas basadas en logros.

-Usa de la ind ustria de la informacién
-Macroprocesos : Eficiencia rapidez en el servicio
tlempos de retraso

mérgenes de error

costo de los errores

-Organizacion de las areas

-Administradores y Lideres

-Administracién y liderazgo de recursos humanos.

) Desarrollo : Conversién de proyectos en realldades
-ldentificacién de acclones especificas

-Asignacién clara de las responsabilidades
-Determinar las fuentes necesarias

-Negociacion para llegar al 6ptimo (como proceso no como finalidad)
-Control durante todo el proceso.

4.- MODELO ISHIKAWA

Nacldo en 1915, hijo de un destacado industrial, graduado en la Universidad de Tokio.
En 1949 se enrola en el'proyecto de Control de Calldad Nacional. Asesor actualmente en
el sudeste aslatico,

" Practicar control de calidad es desarrollar, disefiar implantar y mantener un serviclo de
calidad que sea el méas econdmico, Gitil y satisfactorio para el usuario.”

*"El control de calidad empieza en el disefio.”

*"Para la calidad es necesario conocer los requisitos reales que maneja el cliente ."
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**Calidad Total es compromiso de todos en la organizacién.”

*"*Crear humanismo en la empresa es obtener las cosas con voluntarismo y desarrollo de
las personas mediante su inteligencla.”

*"Quien es incapaz de manejar gente no sirve como gerente.” 7
paz & &

A) REVOLUCION CONCEPTUAL EN LA GERENCIA

- Primero la Calidad.

- Orientacién hacia el consumidor. No hacia al generador,del servicio pensar desde el
punto de vista del usuario

- El proceso siguiente es su cliente. Hay que derribar barreras del secclonalismo.
- Utilizacién del método estadistico.

- Respecto a la humanidad como fllosofia administrativa, administracién totaimente
participante,

- Comunleacién interfuncional {(énfasis en lo horizontal)

B) 10 HERRAMIENTAS PARA LA SOLUCION DE PROBLEMAS

-Reflexién personal (Qué, cdmo y qué hacemos para mejorar nuestro nivel de calidad).
-Deteccidn de los problemas.

-Seleceibn del problema a resolver.

-Anéilisis de las causas probables.

-Identificacién de las causas del cfecto del problema,

-Plan de trabajo para investigar las causas mas problemas.

-Proposicién de soluciones, a corto, mediano y largo plazo, mediante un plan accién,
-Comparacién de los resultados, antes y después de la mejora.

-Estandarizacién de las medidas que probaron su efectividad.

-Presentacion de los resultados chtenidos al resto de la organizacién.

7 Hishikawa "El Control Total de Calidad® p,124
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Beneficios

Ayuda a unificar y sistematizar los pensamientos del grupo de ceriterios y conceptos,
Identificacién entre los integrantes del grupo.
Optimiza la toma de decisiones.

Se puede lograr el control sobre los procesos.

21
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2.- MARCO JURIDICO DE LA S.T.P.S.
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TRABAJADORES { FONACOT }



1.- PRIMERAS ORGANIZACIONES LABORALES EN MEXICO

El primer antecedente de la administracién del trabajo en este siglo, se encuentra en
1911 cuando se crea el Departamento dcl trabajo, dependiente de la Secretaria de
fomento, colonizacién e industria. De esta manera, Don Francisco 1. Madero
institucionalizo las acciones oficiales en favor de los trabajadores.

Debido a la evolucién del movimiento obrero y el desarrollo experimentado por el pais. el 9
de Abril de 1941 se crea la Sceretaria del Trabajo y Prevision Social, cuya organizacién
permitirfa hacer frente a las nuevas circunstancias y el entorne del pais.

2.- MARCO JURIDICO

La Secretaria del Trabajo y Previsién Social tlene su justificacién legal en primer término
enla;

Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos
Titulo Sexto
Del Trabajo y la Previsién soclal
A) CONVENIOS
De fgual manera ; todos los convenios relativos publicados en el D.O.F. a partir del 3 de
Julio de 1935 a la fecha.
Convenlo nimero 17 relativo a la indemnizacién por accidentes del trabajo, Diarlo
Oficial de la Federaci6n, 3 de jullo de 1935.
B) LEYES
En el &mbito especifico , las siguientes leyes particulares ;

Ley General de Socledades Cooperativas, Diario Oficlal de la Federacién, 15 de febrero de
1938,

Ley Federal del Trabajo, Diarlo Oficlal de la Federacidn, 1 de abril de 1970. Fe de erratas,
Diario Oficial de la Federacidn, 30 de abril de 1970,
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Ley del Seguro Social, Diario Oficial de la Federacién, 12 de marzo de 1973. Fe de erratas,
Diario Ofictal de la Federacién, 27 dc marzo de 1973.

Ley Organica de la Admindstracién Pablica Federal, Diario Oficial de la Federacién, 29 de
diclembre de 1976, Fe de erratas, Diario Oficlal de la Federacién, 2 de febrero de 1977.

Todas las anteriores leyes, reglamentos y convenios en relacién con las funciones
sustantivas de la Organizacién .

Leyes todas y Convenios que al scr observadas confieren a la Secretaria del Trabajo y
Previsidon Social las consecuentes atribuciones y la observancia de sus deberes

3.- ATRIBUCIONES

Fundamentadas en ¢l marco juridico se tienen las siguientes atribuciones;

Ley Organica de la Administracién Piblica Federal:
Articulo 40 8

"A la Secretarfa del Trabajo y Prevision Social corresponde ¢l despacho de los siguientes
asuntos:

I. Vigilar la observancia y aplicacién de las disposiciones relativas contenidas en el
articulo 123 y demés de la Constitucién Pélitica de los Esatados Unidos,en la Ley Federal
del Trabajo y en reglamentos;

Il. Procurar el equilibrio entre los factores de la produccidn, de conformidad con las
disposiciones legales relativas;

III. Intervenir en los contratos de trabajo de los naclonales que vayan a prestar sus
serviclos en el extranjero, en cooperacién con la Secretaria de Gobernacioén, de Comercio y
Fomento Industrial y de Relaciones Exteriores;

IV. Coordinar la formulacién y promulgacién de los Contratos Ley de trabajo;

V. Promover el incremento de la productividad del trabajo;

VI. Promover el desarrollo de la capacitacién y el adiestramiento en y para el trabajo, asi
como realizar investigaciones, prestar servicios de asesoria e impartir cursos de
capacitacién que para incrementar la productividad en el trabajo requieran los sectores
productivos del pais en coordinacién con la Secretaria de Educacién Publica;

VII. Establecer y dirigir el servicio nacional de empleo y vigiar su funcionamiento,

XIX. Los demas que le fljen expresamente las leyes y reglamentos.”

8 Ley Orgénica de La Administracién Pablica Federal Art 40
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4.- ESTRUCTURA ORGANICA ( Sector Central )

A continuacién se presenta la estructura orgénica de la S.T.P.S. en funcién de las
atribuciones y responsabilidades propias de cada area de la propia organizacién,

Secretario del Ramo

Junta Federal de Conciliacién y Arbitraje

Unidad de Comunicacién Social

Direccién General de Delegaciones Federales del Trabajo
Delegaciones, Subdelegaciones y Oficinas Federales del Trabajo
Procuradurfa Federal de la Defensa del Trabajo

Subcretaria "A”

Direccién General del Cuerpo de Funcionarios Conciliadores
Direceién General de Convenclones

Direccldn General de Inspeccién Federal del Trabajo
Direccién General de Asuntos Jurfdicos

Subsecretaria B

Coordinacién General de Politicas, Estudios y Estadfsticas del Trabajo

Direccién General de Empleo

Direccién General de Capacitacién y Productividad

Direccién General de Medicina y Seguridad en el Trabajo

Direccién General de Fomento Cooperativo y Organizacién Social para el Trabajo

Oficialia Mayor

Direccién General de Administracién de Recursos Humanos y Servicios Sociales
Direccién General de Programaci6n ¥ Presupuestacién

Direccién General de Administracién de Recursos Materiales y Serviclos Generales
Unidad de Contraloria Interna.
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Cuadro 3.1 9
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Cuadro 3.1 ]

5.- Organos Desconcentrados

A) Comision Nacional de los salarios Minimos

Creada en 1963 conformada por 111 Comisiones Regionales de Salarlos Minimos
resultado de la ejecucién de la fraceién VI del Articulo 123 Constitucional.

Encargada de establecer en base a estudios técnicos la distribucién geogréfica los niveles
de salarios minimos en el territorio nacional.

B) Comisién Mixta de escalafén

Creada en 1977 brinda apoyo a la industria a través de las dreas de Ingenieria,
Administracién y legal en forma individual por empresa en forma expresa en los aspectos
de elaboracién aplicacién y cumplimiento de la normatividad al respecto.
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c) Comité Naclonal Mixto de Proteccién al Sahﬂo (CONAMPROS)

Una de las respuestas del gobierno federal a las demandas de los trabajadores fue la
creacién del CONAMPROS. con el caracter de érgano de colaboracién social y de apoyo
técenico al congreso del trabajo bajo la coordinacién del sector laboral.

D) Fondo de Garantia para ¢l Consumo de los Trabajadores del Estado. ( FONACOT. )

Es un organismo encargado de apoyar la economia de los trabajadores otorgando créditos
para la adquisicién de bienes de uso doméstico a tasas preferenciales de interés.

La Cémara de Diputados aprobd las reformas que entraron en vigor en 1974 para la
creaclén del FONACOT.

Cuadro 3.2 9

ORGANOS DESCONCENTRADOS

ORGANOS SECTORIZADOS

COMNTE HASIONAL
©4108 WA ROUSTAU TEXTL. MUTO OF PROTECCKN
ICOMXINT4) ICONMEROR) romacon

Cuadro 3.2 °

S.T.P.S. "Manual General de Organizacién® p,562
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El modelo resume y aplica conceptos generales de calidad, no obstante adiciona y
complementa la teoria generando un modelo proplo apegado a las necesidades de la
Organizacion.

En este orden de ideas, la administracién de los recursos humanos dentro de este marco,
debe ser el, iniclo para la implantacidn de los procesos de mejora continua,

La definicién de las estrateglas de cambio, debe fundamentarse en un diagnéstico
situacional.

Dicho diagnéstico ,debe centrarse en la biisqueda de aquellos elementos que, brinden un
adecuado marco de operacién a la funcién de los recursos humanos para hacer coincidir
los objetivos ¥ las metas de los trabajadores con los de la organizacién.

La scleccién de personal desempeiia un papel importante ,como medio para asegurar que
la dotacién de los Recursos Humanos Corresponda a las necesidades de la Organizacién.

La capacitacién en la organizacién deberd asegurarse que los planes y objetivos y la
planeacién de los cursos mantengan una permanente correlacién con sus estrateglas,
metas y filosofia, a través de la integracién el desarrollo y la profesionalizacién de los
recursos humanos abarcando todos los niveles desde directivos hasta operativos.

Los mandos medios deben fungir como un medio a través del cual los trabajadores
encuentren satisfaccién en su irabajo y por su trabajo y con ello reforzar el sentimiento
de Integraclén el pago o remuneracion al personal debe brindarse en términos de
seguridad en tiempo, cantidad, previamente establecidas.

1.- MISION Y SERVICIOS

El punto de partida de la implantacién del proceso hacia la calidad total de 1a Secretaria
de Trabajo y Previsién Social, es la definicién de su misién como organizacién, es decir su
razén de ser y los serviclos sustantivos que debera cubrir para cumplir con ella.

La Misién brinda un sentido de ubicacién, de responsabilidad y marca el inicio de una

serle de acciones encaminadas a lograr ¢l mejoramlento continuo en os procesos de
trabajo.
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2. IDENTIFICACION DE LOS USUARIOS

La fdentificacién de los usuarios externos e internos, constituye un paso fundamental en

el proceso de cambio, saber sus necesidades y expectativas es lo que da un sentido a esta
organizacién .

Los usuarios son todas aquellas personas, empresas y organizaciénes que hacen uso del
resultado del trabajo generado en la S.T.P.S. ya sea para llevar a cabo sus procesos de
trabajo o para cumplir con una obligacién o ejercer un derecho.

Se clasifican en dos tipos;

Usuarlos internos ; Son las personas u drcas y / o 4rcas administrativas pertenecientes a

la organizacién que requicren de servicios para llevar acabo sus procesos de trabajo y
actividades.

Usuarlo externo : Son aquellas organizaciénes, empresas y personas que no laboran
dentro de la Secretarfa y que hacen uso de los serviclos para ejercer un derecho o cumplir -
una obligacién,

3.- SELECCION DE PROBLEMAS

Con base en andlisis de la informacién recabada de nuestros usuarios se procede a
identificar, scleccionar y establecer prioridades para considerar y resoiver aquellos

problemas que tengan mayor Impacto en los servicios que proporciona el 4rea
administrativa,

Asignar importancia a los problemas pude ser un tanto subjetivo y basado en criterlos
que carecen de un sustento técnico administrativo, por eso es importante jerarquizar los
problemas sobre bases precisas;

- Se conslderan primero aquellos problemas que afectan a los usuarios externos, antes
quea los internos

- Se califica a los problemas de acuerdo al grado de urgencia que requiere la solucién

4.- IDENTIFICACION Y DIAGNOSTICO

Una vez que s¢ han jerarquizado los problemas en la prestacién de servicios, deberemos
conocer él o los procesos que se realizan para genera los servicios.
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Se entlende como proceso; la combinacién de recursos, maquinaria, materiales, personas
sistemas, métodos y funciones interrelacionadas entre si para convertir los insumos en
un servicio o complementar otro. A partir de la seleccién de problemas se busca el flufo
que siguen, procedimientos, recursos, personas y otros elementos que intervienen en la
transformacidn de uno o varios insumos, hasta la prestacién de un servicio.

Es evidente que no es posible en el corto plazo, mejorar todos los procesos, de una
organizaclén como esta sino sSlo aquellos considerados prioritarios. Lo que resulta
importante es sefialar es que debe cubrir invariablemente la satisfaccién de las
expectativas y necesidades de los usuarios.

Se determinan como procesos prioritarios aquellos que tienen que ver con la satisfacelén
del usuario externo e interno, as{ como la prestacién de serviclos sustantivos, y los que
por su naturaleza e interrelacién con las demas dreas administrativas involucren y
afecten a la mayor parte de las actividades de la de la Organizacién.

La identificacién de los procesos prioritarios cobra singular imporiancia a partir de al
definicién y entendimiento de la parte del proceso que a cada quien corresponde ejecutar.
Conocer cuando, cémo y con qué caracteristicas debemos prestar el servicio, pero sobre
todo, conocer el impacto del incumplimiento de nuestra misiény ala repercusién de este
en las actividades de nuestros usuarios, constituyen la base del diagndstico de los
procesos.

5.- ANALISIS DE LOS PROCESOS

La condicién para brindar calidad en los servicios que presta la Organizacién, radica en
asegurar que las necesidades y expectativas de los usuarjos se incorporen a los procesos
de trabajo.

La definicién de areas en los que se debe dar iniclo al proceso de calidad, es el punto de
arranque para que cada irea analice con base en la administracién de procesos, los
procedimientos en los que interviene, para incorporarlos al mejoramiento continuo, A
partir de este momento, toda actividad debe visuallzarse como parte de un proceso.

El anélisis de los procesos se realiza centrando el conocimiento de las partes que integran
el mismo, es decir, por un lado, identificar los insumos necesarios, los proveedores de
éstos asi como las operaciones y procedimientos necesartos para llevar a cabo los
procesos de trabajo, y por otro lado disefiar y establecer indicadores que permitan medir
su comportarmiento.

Los insumos considerados en los procesos fueron ;

- Materiales
- Informacién
- Programacitn
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"« Presupuestos

- Personal

- Procedimientos

- Estandares de realizacién

Es necesario definir la calidad en los & , es declr describir cuales son los
requerimientos y expectativas de los insumos.

- Cantidad
- Perlodicidad
- Uniformidad
- Puntualidad
- Precisién

Se identificaran los proveedores atendiendo a la siguiente clasificacién ;

a) Proveedores internos, son la ireas administrativas que suministran los insumos,

b) Proveedores externos, son las organizaciénes, organizaclones, trabajadores y publico en
general que suministran insumos para realizar procesos internos.

6.- MEJORA DE LOS PROCESOS

La Mejora de los procesos de trabajo inicla con la fase de disefio de medidas que
garanticen el cumplimiento de las necesidades y expectativas de los usuarios.

Dispuestos los elementos requeridos por la organizacién, con base en su diagnéstico, se
requiere implantar acciones concretas tendientes a su operacidn sistematica. Esto
permite iniciar proplamente el proceso de mejoramiento continuo hacia la calidad total.
La reorganizacién de funclones y/o instrumentos para una administracién de recursos
humanos, dirigida a la satisfacclén integral de necesidades organizacionales, permite
definir estrategias de cambio y su operacionalizaci6n.

Para lograr calidad en el proceso es necesario garantizar que los proveedores del proceso
brinden insumos de calidad, para ello se sigue €l procedimiento enunciado a
continuacién;

- Establecer canales de comunicacién permanentes para que los proveedores conozcan las
necesidades y expectativas de la Organizacién.

- Definir las caracteristicas de los insumos requeridos

- Evaluar la calidad de los insumos.
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- Fomentar en los proveedores de los Insumos la fllosofia de calidad.

- A partir del conocimiento de las necesidades del usuario se aplican las siguientes
acciones;

Actualizar o simplificar procedimientos
Eliminar y/o modificar el orden de las operaclones

- Con los resultados de los indicadores aplicados a, los procesos de trabajo, se determino
aquellos que serdn sujetos de mejoramiento continuo.

- A partir de las necesidades y expectativas de los usuarios, es importante implantar
estdndares de calidad a los procesos de trabajo, ya que ello garantiza un rango aceptable
de operacién y el cabal cumplimiento de dichas necesidades y expectativas es decir el
aseguramiento de la calidad

- El aseguramiento de la calidad en los procesos requiere de un sistema de informacién
que intedre a todas las dreas de la organizacién, y sea capaz de precisar cfectiva y
conflablemente la informacién precisa en la que sustenten las declsiones y las cstratcglas
del cambio

- El Uderazge juega un papel importante en esta fase del camblo, ya que su
involucramiento en las diferentes acclones que se llevan a cabo en las 4reas
administrativas.

7.- EVALUACION DE LOS PROCESO0S

La evaluaclén de los procesos se debe basar en indicadores conflables que alcancen un
mayor grado de objetividad en los resultados y permitan ademés de la medicién del
proceso, la comparacién con normas y cstindares establecldos, asf como medir la
eficlencla, productividad, eficacia e impacto de los servicios prestados a los usuarios. De
ahf 1a necesidad de enfatizar en la definicién y construceldn de indicadores.

El Proceso hacia la calidad total En la S.T.P.S. debera estar fundamentado en la
informacién objetiva y oportuna de los efectos que genera cada Area. Para asegurar que
las acciones de calidad inicladas en cada una sean pasos constantes hacla la mejora se
han considerado como actividades esenciales dentro del proceso las siguientes;

- Implantacién del sistema de reconocimientos a las aportaciones de os trabajadores al
procesos de calidad total,
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- Acceso de las 4reas de trabajo , inmediato y permanente al programa de consultoria en

mejoramiento continuo, para asesorar y en un caso reoricntar las acclones de calidad-
productividad emprendidas.

- Difusién interna de los logros, problemas y vivencias de los trabajadores y de las dreas
participantes en el proceso,

8.- INSTRUMENTOS BASICOS PARA LA ADMINISTRACION DE LA CALIDAD

Los instrumentos basicos aqui senalados ,abarcan especlalmente aspectos de los recursos
humanos, enfocados a los requerimientos de cada puesto.

A) DEFINICION Y DESCRIPCION DE PUESTOS

El disefio y la formacién del documento, analitico de puestos garantiza que la selecclén y
dotacién de personal a las 4reas, la administracién de salarios ¢ incentivos y la
capacitacién ,respondan a los principlos de calidad, como satisfaceién de las necesidades
de la Organizacién, respondiendo al mismo tiempo al criterio de integralidad.

B) FORMACION Y DESARROLLO DE RECURS0OS HUMANOS

Estas acciones se constituyen en el instrumento bésico que proporciona, combina y
complementa el empleo racional de los elementos institucionales titiles en la capacitacién
, as{ como en la cultura de la calidad.

La capacitacién juega un papel de promotor y adecuador de la fuerza de trabajo a la
filosofia de la calidad total .

A través de este programa de capacitacién en calidad se consolidardn e integraréan
ambas,en un modelo tal, que siendo aplicable a las diferentes dreas de trabajo, propiclara
la generaci6n dindmica y constante de acclones y medidas orientadas al incremento de la
calidad de los servicios.

C) EVALUACION DEL DESEMPENO

Considerando el perfll propio del mexicano y la realidad econémica del pafs y en
complemento a los modelos de " primer mundo * el modelo de la S.T.P.S. a implementado
estfmulos por y para la elevacién de la productividad.

La administracién de incentivos permite otorgar reconocimientos a los trabajadores, que
en los diferentes ambitos de accién cotidiana , sean elementos de cambio para cumplir

con la misién de la Organizacién,

Dicho instrumento debe presentar bases conceptuales descripeién de incentivos, politicas
procedimientos de operacién e impacto financiero de su aplicacién .
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D) PROMOCION DE LA CARRERA LABORAL

La sistematizacién de los datos laborales, académicos y administrativos de los Integrantes
de la institucién, debe proporcionar la informacién que permita administrar la fuerza de
trabajo con certidumbre, para que las estructuras, dispongan de los recursos humanos
adecuados, en cualquier tiempo El proceso para planear la carrera laboral de los
trabajadores debe considerar no sélo las circunstancias actuales de cada quien, sino los
pronédsticos de su desarrollo potencial lo cual proporclona soporte sustantivo a 1a toma de
decisiones y permite a la Organizaclén, disponer de una reserva de personal para las
nuevas necesidades institucionales.

E) MEJORAMIENTO DE LA CALIDAD DE VIDA DE LOS TRABAJADORES

La permanencia y arraigo en la organizacién por una adecuada promocién de la carrera
laboral propiciard la elevacién de los niveles de vida de los miembros de la misma.

Un aspecto medular de las estrateglas para el mejoramiento continuo hacia la calidad
total, es la atencién a las necesidades afectivas y sociales de los trabajadores. A través de
planes, programas se debe buscar satisfacerias en relacién con las condiciones de vida,
tanto en el dmbito laboral como en el familiar y en su sentido més general, el humano .
Mediante la integracién de clementos sisteméticos, la organizacién debe contribuir al
fortalecimiento de la cultura de la calidad y el mejoramiento en forma progresiva y
permanente de la relacién existente entre trabajador institucién.

Entre los aspectos a considerar en los programas para ¢l Mejoramiento de la Calidad de
vida de los trabajadores se encuentran : las acttvidades educativas, fisicas, culturales
recreativas, las prestaciones soclales, asf como la proteccién al salario y el derecho a la
salud.

F) SISTEMA DE INFORMACION DE RECURSOS HUMANOS

El papel primordial de este sisterna, es la implantacién y el control de canales de
comunicacién que faciliten y precisen el contenido de la informacién, la cual es para
cualquier proceso , el insumo principal ; sobre todo en el enfoque del mejoramiento
continuo, es considerada como uno de los pilares sobre los que recaen las bases de la
calidad total en 1a S.T.P.S.

a) Comunicacién e Informacién

El proceso hacia la calidad total presupone la existencia de una serle de mecanismos que
factliten la comunicaci6n, La implantactén de un programa de comunicacién :
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La implantacién de un programa de comunicacién deberA mantener estrecha y
permanente interaccion con toda la Organizacién a efecto de difundir los conceptos y
principios en que se basa ¢l proyecto hacia la calidad total en la dependencia,

El programa debera abarcar por lo menos tres etapas:

- Instalar un procesos de interlocucién , basado en €l conocimiento profundo de lo que
hace y para quien lo hace la Organizacién.

- Lograr que los conceptos y principios de la calldad total se inlegren a las tareas
habituales de la institucién lo cual implica una labor de convencimiento y compromiso
con el proyecto global.

- Posibilidad de que las areas de las dependencias participen activamente en la
formulacién de las normas administrativas, meecanismos y elementos adecuados a la
naturaleza de sus funciones y con ello contribuyan a la aplicacién de los mismos,

9.- INSTALACIONES DE ORGANOS QUE DIRIJAN Y OPEREN EL PROCESO DE CAMBIO

La oconsolidacién del cambio cultural de 1a organizacién hacia la calidad total, requiere de
un érgano que dirlja el proceso de transformacion: que deflna las estrategias y establezca
lineamientos sobre la administracién de los proceses. En las 4rcas de la dependencia se
debera proceder a instalar dichos érganos planificadores y reguiadores de 1a calidad.

A) Organo Estratéglco

Es el encargado de definir los cambios estratégicos necesarios para lograr el mejoramiento
continuo en los procedimientos de atencién a los usuarios internos y externos de la
organizacién asi como de los procesos sustantivos y de apoyo.

En el seno del drgano estratégico se deberdn proponer y aprobar los instrumentos
téenlcos y meworolég!cos/. para el anilisis de procesos, construccién y utilizacién de
Indicadores y programas operativos de mejora de las Unidades seleccionadas.

La evaluacién de procesos de mejoramiento continuo y sus resultados , serAn comparados
con base en las metas por los miembros de este 6rgano quienes deberdn proponer
alternativas de solucién y/o medidas correctivas a las desviaciones que se presenten en
los programas institucionales de mejora.

Los resultados obtenidos de la aplicacién de las estratégicas, serdn conslderados como la
parte medular y en la cual deberé hacerse especial énfasis,
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- Revisar ¢l planteamiento y finalidad de la estrategla

- Medicién de los procesos con la aplicacién de la estrategia

- Comparar la situacion actual con la anterior

- Con base en Jos resultados obtenidos, realizar las adecuaciones necesarias o preventivas
para evitar posibles desviaciones.

B) Organos De Ejecucién

En las dreas de la Organizacion, se deberd proceder a instalar los drganos operativos

correspondientes, los cuales estaran {ntegrados por los titulares y el cuerpo de gobierno
de cada una.

Los érganas operativos serdn los responsables de la deflnicidn de los cambios ticticos y
programas de trabajo necesarios para el mejoramiento continuo en los procedimientos de
atencién a usuarios internos y externos. A través de ellos sc deberan determinar
necesidades de capacitacién y desarrollo especificas de recursos humanos para fortalecer
la calidad de los servicios . la aplicacién de las herramicentas y metodologia del proceso.

Los resultados obtenidos de la aplicacién de las estrategias serdn considerados como la
parte medular y en la cual debera hacerse especial énfasls,

- Revisar cl planteamiento y finalidad de Ia estrategia
- Medictén de los procesos con la aplicacidn de la estrategia
- Comparar la situacién actual con la anteror

- Con base en los resultados obtenidos, realizar las adecuaciones necesarias o preventivas
para evitar posibles desviaciones.
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En 1990 la Secretaria del Trabajo y Previsién Soclal, por Iniciativa de su titular, inicis el
andlisis y diagndstico de las funciones de administracién de recursos humanos en la
organizacion, a partir del planteamiento del modelo descrito.

Esta decisién, marco el rumbo para la adopcién de un programa integral que permitiera
definir instrumentos y procesos articulados para mejorar la atenclon de las necesidades
de las dreas administrativas, para la dotacién, integracién, capacitacién, desarrollo y
evaluacion del personal y garantizar mediante esto, una operacién instituclonal
respaldada con recursos humanos que actiien comprometidos con la mision de la
organizacion.

1.- MISION DE LA S.T.P.S.

La misién de la Secretaria del Trabajo y Previsién social es la conciliacién de los intereses
de los trabajadores de y de las organizaciones patronales y sindicales de México.

2,-RESULTADOS DEL DIAGNOSTICO SITUACIONAL

Como paso fundamental en la implantacién del modelo se efectué el diagnéstico
situaclonal sus resultados generales fueron los sigulentes ;

- Enfoque de las funciones de organizacién dirigido mas a la atencién de nccesidades
emergentes, lo que imposibilitaba una accién permanente de consultoria para el

desarrollo organizacional.

- Desconocimiento de las necesidades reales de fuerza de trabajo y de la situacién real de
la estructura ocupacional de la organizacién.

- Elementos insuficientes para la scleccién y dotacién de recursos humanos.

- Resultados de la evaluacién selectiva sin referencia de perfiles de puestos especificos.
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- Control manual de movimientos administrativos de personal y del control de
expedientes,

- Carencia de criterios adecuados para la deflnicién, planeacién y programacién de
eventos para la formacién y actualizacién del personal.

- Operacién de cursos, desvinculada de las necesidades organizacionales,

- Evaluacién del proceso ensefianza aprendizaje limitada al aula, sin seguimiento en la
operacién

- Dependencia de los apoyos externos para la capacitacién

- Carencia de lineamientos normativos y de bases conceptuales intcgradas, para dar
ccherencia a los servicios soclales para el mejoramiento continuo de la calidad de vida de
los trabajadores

- Nula interaccién entre directivos y trabajadores operativos.

- Centralizacién de autoridad.

- Estilo autocrético de liderazgo.

- Carencia de equipos y sistemas de cdmputo, capaces de interrelaclonar las acclones
administrativas de recursos humanos, para la operaci6n eficiente.

- Ausencia de cultura informatica
3.-OPERACION DE LA ESTRATEGIA GENERAL ( Acciones especificas)

A partir del diagnéstico situacional se deflnleron las prioridades estratégicas y se planted
un programa de trabajo, que concretd tales acciones,

A} CATALOGO DE PUESTOS
- Un catélogo de puestos que integra elementos de informacién para:

-Redefinir instrumentos para la seleccién del personal de acuerdo a las caracteristicas
especificas de cada puesto.
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-Establecer una clara divisién del trabajo.

-Incorporacién de criterlos objetivos de eficiencia, calidad y productividad en el trabajo.
-Apoyo a la politica institucional de remuneraciones.

-Disefiar contenidos para cl proceso de capacitacion.

-Apoyo un sistema de administracion de incentivos,

B) SISTEMA DE CAPACITACION ESPECIFICA

-Un sistema de capacitacién requerimicntos de lag drcas administrativas y de los pucstos
que integran la plantilla de cada una.

El sistema de capacitacién y desarrollo estd constituido por dos subsistemas de
aplicacién permanente. el que s¢ destina a resolver las necesidades individuales y
grupales de capacitacién, en y para el trabajo, y que responde adicionalmente al propésito
de la organizacién de actualizacién tecnolégica.

El segundo esta constituido por diversos subprogramas que se ocupan de resolver las
deficiencias motivacionales, de participacién y estimulo al trabajador. Con estas acclones
se atlenden también factores relacionados con la seguridad laboral, la carrera
institucfonal y las condiciones de trabajo.

El programa busca mediante la participacién organizada de toda la organizacién, crear y
consolidar una cultura de calldad para que el trabajador y el directivo en la Secretaria del
Trabajo y Previsién Social, optimicen el nivel de su participacién profesional para el logro
de los objetivos institucionales.

-Formacién de instructores en calldad para capacitar trabajadores a nivel operativo.
-Seleccionar instructores externos actualizados para apoyar en la imparticién de cursos.

-Establecer coordinacién con instituciones educativas para contar con catedraticos
reconocidos, acorde al nivel para actualizacién a mandos medios y superiores.

De esta manera se crearon las condiclones para iniclar 1a capacitacién en calidad a través
de cadenas de cursos para personal directivo y operativo, que son cursos de calidad
serlados y con correspondencia entre el personal operativo y directivo interrelacionados
de tal forma que a través de este proceso, las areas administrativas de manera practica,
determinen e inicien el analisis de sus procesos de trabajo, que dé como resultado el
establecimiento de indicadores, que les permita su medicién y evaluacién, para
incorporarlos a su plan de mejoramiento continuo.

38



Los cursos que Integran las cadenas son:
Nivel Directivo
"Introduccién a la calidad administrativa”

En este curso se identifican las principales herramientas administrativas existentes que
permiten optimizar la utilizacién racional de los recursos materiales y humanos,
describiendo las principales corrientes administrativas existentes, que dan su sentido
préctico al trabajo dentro de un marco de calidad.

"Calidad y Productividad”

Se describen los conceptos elementos de calidad y productividad para su aplicacién en la
estructura de un programa de mejoramiento continuo en la Sccretaria del Trabajo y
Previsién Soclal.

"Determinacién de Indicadores de Calidad-Productividad”

En este curso se elaboran los programas de mejora continua a partir de la construccidn
de indicadores de calidad-productividad y se imparte a grupos mixtos que se
comprometen con los procesos de mejora continua.

"Direccién participativa hacla la calidad total”

En este curso se pretende que la funcién directiva esté acorde a los principlos
fundamentales de la filosofia de calidad adoptada en la organizacién, adecuando el estilo
de liderazgo a las diferentes situaciones, que proplcien una mejor integracién de los
equipos de trabajo para la solucion de problemas y toma de decislones.

"Calidad de Vida"

En este curso €l objetivo es comprender los efectos personales en los directivos del estrés

positivo y negattvo, asf como su relacién con los camblos en los niveles de calidad de vida;
a partir del conocimiento de sus fuerzas principales en el ambiente laboral y familiar,
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Nivel Operativo

"Calidad, Servicio y Profesionalismo"

En este curso, se sientan las bases para el establecimiento de una cultura organizacional,
sustentada en los valores de calidad, en congruencia con la estrategia de calidad total y
mejoramiento continuo.

*Planeacién, Supervision y Control de Procesos de Mejoramiento Continuo,”

El propésito principal es aplicar las herramientas basicas de calidad para la planeacién,
supervisién y control del proceso de mejora continua.

"Determinaci6én de Indicadores de Calidad -Productividad”

En este curso se elaboran los programas de mejora continua a partir de la construccién
de indicadores de calldad-productividad y sc tmparte a grupos mixtos que se
comprometen con los procesos de mejora continua.

"Organizacién y Productividad en Equipo”

En este curso se actualizan los conocimientos, habilidades y actitudes para mejorar los
procesos de comunicacién e integracién de equipos de trabajo, aplicando los principlos de
la administracién del tiempo.

"Calidad de Vida"

En este curso se elabora un diagnéstico personal para generar alternativas propias de

crecimiento con base en la identificacién y optimizacién de sus recursos.

Cada uno de los cursos tiene una duracién de 15 horas con excepeidén del tercero que
dura 24 horas.

Consolidados estos instrumentos, se iniclé la Implantacién de dos procesos
complementarios y de apoyo definitivo a la toma de decisiones, para la administracién de
la calidad: el sistema de evaluacién del desempefio individual y el de carrera institucional.
Cabe destacar que paralelamente se defini6 la sistematizacién de estos procesos para el
manejo electrénico de datos.
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C) SISTEMA DE EVALUACION DEL DESEMPENO INDIVIDUAL

El objetivo fue, implementar un sistema técnico-administrativo, para la evaluar a los
trabajadores operativos de base y conflanza, mediante el cual la organizacién conociera la
trayectoria laboral y la eficiencia mostrada en la realizacién de las actividades, y de
manera simultinea, obtener una aprectacién objetiva de la conducta laboral, tendiente a
apoyar la toma de dectslones, en funeién de una valoracién real de su desempeiio dentro
de la organizacion,

Al disponer de bases para la adecuada Integracién del personal {catlogo Institucional de
puestos) y para el reforzamiento de las actitudes y aptitudes neccsarias para el
mejoramiento continuo (sistema nacional de capacitacién y desarrollo), se implants el
proceso para evaluar de forma objetiva, a través de la relacién ponderada de indicadores,
la actuacidn de los recursos humanos. Este sistema incluye la medicién de la eficiencia,
puntualidad y asistencia; pondera la permanencla en la instituclén y el Interés y
participacién par la capacitacion.

D) SISTEMA DE CARRERA INSTITUCIONAL

Los resultados de la evaluacién del personal, sustentan la operacién del sistema de
carrera institucional.

E! desempeiio y la actuacién en el trabajo, deben ser las bases esenclales para la
promocién del desarrollo laboral de los trabajadores. Por esto, se ha dischado e
instrumentado este mecanismo institucional, para impulsar al personal a la superacién
individual y profesional.

La accién de los recursos humanos debe ser plantficada, controlada y evaluada a partir de
instrumentos de organizacién y operacién congruenies con las necesidades
institucionales y con esto, reconocer las capacidades, habilidades y compromiso de
qulenes, en cualquier nivel operativo, aportan a la organizacién actitudes y aptitudes para
Ia superacién de la institucién.

Para la operacién del sistema de carrera institucional, se intcgraron diversos
instrumentos de administracién de personal, para evaluar la eflciencia y compromiso
institucional de los trabajadores, Mediante la correlacién de resultados y factores
ponderados de informacién relevante para la toma de decisiones para:

- Generar movimientos promocionales

- Asignacién de tiempo extraordinario
- Complementar el esquema de incentivos al personal
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E) SISTEMA DE INFORMACION

La implantactén y desarrollo de la nueva cultura de la calldad requirlé de un sistema de
informacién preciso que permita planear el desarrollo Integral y dlera seguimiento a la
trayectoria académica, laboral y profesional de los trabajadores , con el objeto de
promaver su carrera y profesionalizacién en el trabajo , con base a los resultados de la
aptitud profesional y requerimientos del puesto, contenidos en el catalogo institucional de
la organizacién.

4.- FUNCIONES DEL COMITE TECNICO DE CALIDAD DE LA SECRETARIA DEL
TRABAJO Y PREVISION SOCIAL,

Basandose en los resultados del diagnéstico situacional y de acuerdo a los requerimientos
de la organizacién para la consolidacién del camblo cultural de la organizacién hacia la
calidad total se crea un ¢érgano rector de las acciones de calidad denominado comité
técnico de calidad y que ticne las sigulentes funciones bésicas:

- Definir los cambios estratéglcos necesarios, para lograr el mejoramiento continuo en los
procedimientos de atencién a los usuarios internos y externos de la organizacién, en los
procesos sustantivos y de apoyo.

- Aprobar la seleccién de los procesos sustantivos y de apoyo, prioridades para la
implantacién de la filosofia de calidad al interior de la organizacién.

- Instalar comités operativos de calidad en las areas administrativas a cargo de los
procesos sustantivos y de apoyo, para la implantacién de la mejora continua; dichos
comités estardn integrados por los titulares de las areas

- Determinar necesidades de capacitacién y desarroilo de recursos humanes, del plan de
entrenamiento para la calidad, en las 4reas para la aplicacién de las herramientas y
metodologfas del proceso.

- Discutir y aprobar los instrumentos técnicos y metodolégicos, para el andlisls de
procesos, construccién y utllizaclén de indicadores y programas opcerativos de mejora de
1as dreas selecclonadas.

- Evaluacién de resultados de las fases de analisis de procesos, mediclén y acclones de
mejoramiento de acuerdo a los programas autorizados para las dreas administrativas
seleccionadas,

- Proponer alternativas de selecclén y/o medidas correctivas a las desviaclones que se
presenten en los programas operativos de mejora de las dreas seleccionadas.
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5.- INSTALACION DE COMITES OPERATIVOS DE CALIDAD

En las areas administrativas, se procedid a instalar los Comités Operativos
correspondientes, estos comités estén integrados por los titulares y el cuerpo de goblerno
de cada una y tienen.como principales funciones, deflnir los camblos ticticos y
programas de trabajo necesarlos para lograr el mejoramiento continuo en los
procedimientos de atencién a usuarios internos y externos de la organizacién.

Determinan necesidades de capacitacién y desarrollo, especificas de recursos humanos,
para fortalecer la calidad de los serviclos, para la aplicacién de las herramientas y
metodologia del proceso.

Aplican, supervisan y evaltian las estrategias aprobadas por el comité técnico de calidad ,
para el mejoramiento de los procesos sustantivos y de apoyo en cl drea administrativa
correspondiente

Someten a consideracién del comité técnico de calldad las propuestas de mejora que
requiera ese nivel de divisién.

6.- DEFINICION E IDENTIFICACION DE PROCESOS EN LA SECRETARIA DEL TRABAJO
Y PREVISION SOCIAL.

Los comités auxillares de calidad en cada area administrativa, con basc en los
diagnésticos de proceso, definen aguellos susceptible de mejora, tomando como criterios
principales para la seleccidn:

- El impacto en la prestacidn del serviclo a los usuarios externos.

- Preferencia a procesoa sustantivos de servicio y aquellos de apoyo estratégico para la
mejora, que sean continuos.

- La relaci6n del proceso selecclonado con otros serviclos en los que impactara el
programa de mejora.
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Se enumera a continuacién la totalldad de los procesos.

CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD
PROCESO : Fomento a la elevacién de la calidad y la
productividad.

UNIDAD DE CONTRALORIA .
PROCESO : Auditoria interna del sector trabajoy previsién soclal,

ADMINISTRACION DE RECURSOS MATERIALES Y SERVICIOS GENERALES
PROCESO : Dotaclén de recursas materlales a la organizacién.

SECRETARIA PARTICULAR
PROCESO : Informaci6n al piiblico solicitante.

MEDICINA Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO
PROCESO : Aseguramiento de La seguridad en los centros de trabajo.

DELEGACIONES FEDERALES DEL TRABAJO
PROCESO : Descentralizacién de las funciones del sector.,

UNIDAD COORDINADORA DE ESTUDIOS DE POLITICAS, ESTUDIOS Y ESTADISTICAS
DEL TRABAJO
PROCESO : Sistematizacién y andlisis de estadisticas laborales.

ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS Y SERVICIOS SOCIALES
PROCESO : Dotacién De Recursos Humarios a La Organizacién.

PROGRAMACION Y PRESUPUESTACION SECTORIAL
PROCESO : Presupuestacién sectorial

INSPECCION FEDERAL DEL TRABAJO
PROCESO : Vigilancia del cumplimiento de 1a normatividad laboral.

ASUNTOS JURIDICOS
PROCESO : Sancién por infracclonies a la normatividad al respecto.
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CONCILIACION
PROCESO : Conciltacién de conflictos laborales.

EMPLEO
PROCESO : Fomento e impulso del empleo.

7.- ELECCION DE PROCESOS SUSTANTIVOS EN LA S.T.P.S.

Después de su plena Identificacién se procede a la seleccién de los procesos de mejora en
las funciones sustantivas de apoyo a la imparticién de justicla, coneillacién y arbitraje,
inspeccién federal y vigilancia de la aplicacién de la normatividad en materia de empleo,
capacitacién, productividad, medicina, seguridad en el trabajo, fomento a la organizacién
soctal para el trabajo.

Habiendo considerado; La misién encomendada la Secretarfa del Trabajo y previsién
Social y al mismo tiempo con una clara orientaclén al usuarlo, haciendo énfasis en los
procesos que involucrardn a los usuarios externos se determiné elegir los sigulentes
procesos ;

- RECURSOS HUMANOS Y SERVICIOS SOCIALES
PROCESQ : Dotacién de recursos humanos a la organizacién,

- CONCILIACION
PROCESO : Concillacién de conflictos laborales.

- INSPECCION FEDERAL DEL TRABAJO
PROCESO : Vigilancia del cumnplimiento de la normatividad laboral.

- EMPLEO
PROCESO : Fomento e impulso del empleo.
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- MEDICINA Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO
PROCESO : Aseguramiento de la seguridad en los centros de trabajo.

- CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD
PROCESO : Fomento a la elevacién de la calldad y La
productividad,

- ASUNTOS JURIDICOS
PROCESO : Sancién por infracciones a la normatividad al respecto.
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8:- EVALUACION DE LOS PROCESOS SUSTANTIVOS EN LA S.T.P.S,

El control de los procesos mencionados hasta antes de la implantacién de la filosofia de
calidad total se efectud por medio de registros mensuales denominados; control de avance
de metas, contenidas cn un concentrado anual de metas que se comprobatan contra los

Programas anualizados de metas.

A continuacién sc muestran los datos histéricos recopilados cn cstos particulares por ¢l

periodo que abarca de 1986 a 1989.

Cuadro 5.1 al 5.4

CONCENTRADC ANUAL DE METAS 1986
TRIMESTRE
UNIDAD PESO TOTAL 1 2 3 ANUALIZADO
E. P,
CONCILIACION 100 50 50 100 300
76 23 25 48 172
EMPLEO
MEDICINA 500 1500 1500 500 4000
300 1440 1200 360 3300
CAPACITACION 2500 2500 2500 2500 10000
1800 1500 1380 2300 6980
A. JURIDICOS 750 750 750 1250 3500
690 400 1000 293 2383
INSPECCION : :
6000 6000 6000 6000 24000
5236 3000 943 1871 11050
Cuadro 6.1

* No existe registro alguno equivalente o comparable del Proceso de reclutamicnto,

seleccidn y contratacién de personal
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Cuadro 5.2

CONCENTRADOQ ANUAL DE METAS 1987
TRIMESTRE
UNIDAD PESO  TOTAL 1 2 3 ANUALIZADO
E. P.
CONCILIACION 110 50 50 110 320
50 23 17 57 147
EMPLEO 10000 50000 15000 25000 100000
15000 30000 5000 25000 38000
MEDICINA 850 1500 1500 850 4700
430 1700 1000 890 4020
CAPACITACION 3000 3000 3000 3000 12000
3016 2345 2936 1220 9517
A, JURIDICOS 750 750 750 1250 3500
1100 420 780 932 3232
INSPECCION
. 6750 6750 6750 6750 27000
3600 2894 4328 1894 12716
Cuadro 5.2
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Cuadro 5.3

CONCENTRADO ANUAL DE METAS 1988
TRIMESTRE
UNIDAD PESO  TOTAL 1 2 3 4 ANUALIZADC
E. P
CONCILIACION 120 55 50 120 348
70 23 59 s 187
EMPLEQ 10000 70000 40000 10000 130000
4000 50000 32000 3000 89000
MEDICINA 500 2000 2000 500 5000
ja2o0 1023 753 710 2806
CAPACITACION 3500 3500 3500 3500 140000
2800 2014 2432 1828 9074
A. JURIDICOS 950 950 950 950 3800
165 340 829 1222 2555
INSPECCION N
7500 7500 7500 7500 30000
4300 4843 5432 428 15003
Cuadro 5.3
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Cuadro 5.4

CONCENTRADO ANUAL DE METAS 1589
TRIMESTRE
UNIDAD PESO TOTAL 1 2 ANUALIZADO
E. b,
CONCILIACION 130 55 65 130 380
80 36 90 32 238
EMPLEO 15000 70000 40000 15000 140000
17000 50000 30000 16000 113000
MEDICINA 700 2500 2500 700 6400
400 2000 1386 420 4206
CAPACITACION 3500 3500 3500 3500 140000
3000 2500 3ogo 2846 11346
A. JURIDICOS 1000 1000 1000 1000 4000
. 786 1284 1320 478 Jg68
INSPECCION
. 7500 7500 7500 7500 30000
4010 3600 3221 7016 17847
Cuadro 5.4
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A) ESTABLECIMIENTO DE INDICADORES DE CALIDAD EN CADA PROCESOQ

Habiendo considerado los registros existentes se procede a Ia creacién de pardmetros
conflables de medicién de los procesos.

Los comités internos de calidad, definen los indicadores para evaluar el comportamiento
de los procesos seleccionados en cada &rea administrativa .

El comité técnico de calidad a través de su Sccretaria téenica, proveé de la consultoria,
capacitacién y el apoyo técnico necesario para tal efecto.

Con el propésito de obtener una linea base con la cual compara la evolucién de cada
proceso, las areas involucradas en el proyecto de cambio deben analizar, utilizando sus
indicadores naturales, el comportamiento histérico de cada proceso.

Los indicadores deben mostrar en forma objetiva comprobable y demostrable los niveles
de calidad y/o productividad alcanzados en cada proceso, Existen 4 tipos basicos de
indicadores que a continuacién se mencionan.

a) De Eficacia

Con este indicador se obtiene en forma cuantitativa cl grado en que se cumplen las metas
en un periodo determinado, es decir, muestra la relacién entre lo programado y lo
realizado en un tiempo establecido.

METAS ALCANZADAS / UNIDAD DE TIEMPO
EFICACIA =

METAS PROGRAMADAS / UNIDAD DE TIEMPO

La eflcacia es al capacidad de lograr los objetivos y metas programadas con los recursos
disponibles con recursos disponibles en un tlempo establecido.
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b) De Productividad

La Productividad es Ia relacién entre los bienes o servicios que se producen y los insumos
utilizados en un periodo determinado . Para estimar la productividad en una tarea
,actividad o meta se deben identificar los recursos que Intervinleron en su realizacién y
dividir entre éstos las 4reas obtenidas como producto final.

BIENES O SERVICIOS PRESTADOS / ANO
PRODUCTIVIDAD =

RECURSOS EMPLEADOS

c) De Impacto

Este indicador dimensiona valores de tipo cualitativo; nos permite medir la cobertura que
tiene la prestacién de un serviclo, la repercusién y beneficios en la organizacién que se
dirige, asf como la incidencia o efecto que produce en el entorno.

POBLACION BENEFICIADA
IMPACTO=

TOTAL DE LA POBLACION

d) De Eficlencia

Este indicador se aplica para medir el cumplimiento de los objetivos y metas programadas
utilizando el minimo de recursos disponibles.

METAS ALCANZADAS
EFICIENCIA =

TOTAL DE RECURSOS MINIMOS
EJERCIDOS
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B) INDICADORES ESPECIFICOS DE LOS PROCESOS SUSTANTIVOS DE LA S.T.P.S.
A continuacién se prf'.:sentan los indicadores desarrollados para los procesos sustantivos
de la organizaci6n.

Recursos Humanos

ASPIRANTES SELECCIONADOS

E=
ASPIRANTES RECLUTADOS
ASPIRANTES SELECCIONADOS
P=
PERSONAL EMPLEADO
POBLACION AFECTADA
I=
TOTAL DE POBLACION
ASPIRANTES SELECCIONADOS
EF =
TOTAL DE RECURSOS MINIMOS EJERCIDOS
Conclliacién Y Arbitrae
CONCILIACIONES REALIZADAS / ANO
E=

CONCILIACIONES PROGRAMADAS '/ ANO
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CONCILIACIONES REALIZADAS / ANQ

P=
PERSONAL EMPLEADO
CONFLICTOS CONCILIADOS
[=
TOTAL DE CONFLICTOS A CONCILIAR
CONFLICTOS SANCIONADOS
EF =
TOTAL DE RECURSOS MINIMOS EJERCIDOS
Inspeccién Federal Del Trabajo
INSPECCIONES REALIZADAS / ANO
E-=
INSPECCIONES PROGRAMADAS / ANO
INSPECCIONES REALIZADAS / UN ANO
P=

PERSONAL EMPLEADO

POBLACION INSPECCIONADA

TOTAL DE LA POBLACION
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POBLACION INSPECCIONADA
EF=

TOTAL DE RECURSOS MINIMOS EJERCIDOS

Empleo

PERSONAS COLOCADAS
E=

PERSONAS PROGRAMADAS

PERSONAS COLOCADAS / ANO

P=
PERSONAL EMPLEADO
POBLACION COLOCADA
I=
TOTAL DE POBLACION
POBLACION COLOCADA
EF=

TOTAL DE RECURSOS MINIMOS EJERCIDOS

55



Medicina Y Seguridad En El Trabajo

COMISIONES CREADAS / ANO

E=
COMISIONES PROGRAMADAS / ANO
COMISIONES CREADAS / ANO

P=
PERSONAL EMPLEADO

COMISIONES CREADAS

1=
TOTAL DE LA POBLACION
COMISIONES CREADAS

EF =
TOTAL DE RECURSOS MINIMOS EJERCIDOS

Capacitacién Y Producttvidad

COMISIONES CREADAS / ANO

E=

COMISIONES PROGRAMADAS / ANO

56



COMISIONES CREADAS / ANO

P=
PERSONAL EMPLEADO
DE POBLACION AFECTADA
I=
TOTAL DE LA POBLACION
POBLACION AFECTADA
EF =
TOTAL DE RECURSOS MINIMOS EJERCIDOS
Asuntos Jurfdicos
EMPRESAS SANCIONADAS / ARO
E=
EMPRESAS PROGRAMADAS / ANO
SANCIONES EFECTUADAS / ANO
P=

PERSONAL EMPLEADQ |

TOTAL DE EMPRESAS SANCIONADAS
EF =

TOTAL DE RECURSOS MINIMOS EJERCIDOS
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9.- MEJORAMIENTO DE LOS PROCESOS DE TRABAJO

Los resullados de la aplicacidn de indicadorcs y sus reglstros se mencionan a
continuacién ; .

Las graficas muestran en ¢! titulo ¢l concepto flundamental que cvalilan y en el subtitulo
cl tipo de indicador que reflejan afin de scfalar el nivel alcanzado y las variaciones de la
medicion,

- RECURSOS HUMANOS Y SERVICIOS SOCIALES
PROCESO : Dotacién de recursos humanos a la organizacién.
6.5 Cuadros 5.5 a 5.9

RECURSOS  HUMANOS

ASPIRANTES SELECCIQONADOS
1350 1991 1992

20 250 286

ASPIRANTES PROGRAMADOS
1990 1991 1992
62) 453 317

PERSONAL EMPLEADO
1990 1991 1992
b2 125 125

PRESUPUESTO  MINIMO EJERCIDO
1990 1991 1992
2485241 2789210 1000227

"POBLACION TOTAL
1990 131 1992
ASPIRANTES  SELECCTONADOS
1990 1991 1992
320 250 206

ASPIRANTES PROGRAMADOS
1990 1991 1992
62) 453 n?
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Cuadro 5.6

NIVEL ALCANZADO

PERSONAL
ENCACIA

1990

1991
PERIODO TRANSCURRIDO

Cuadro 5.6
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Cuadro 5.7,

PERSONAL
PRODUCTIVIDAD

OQVZNVI1V T3AIN

1991 1992

PERIODO TRANSCURRIDG

1990

Cuadro 5.7
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Cuadro 5.8

TERSONAL
‘ ERNCIENCIA |
0.00012 -
0.0001 -
o]
3 8E-05
N
r4
Y BE-05
q
-
L
2 4E-057
N
2£-05 §
N
N ‘
1890 1991 1992
PERIODO TRANSCURRIDO
Cuadro 5.8
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Cuadro 59

0.06 1

54

[=]

s
I

NIVEL ALCANZADO
o
o
™

PERSONAL
IMPACTO |

005 11"

7

VA

0.02 1
0.01 7
0 - y W p—
1990 1991 1992
PERIODO TRANSCURRIDO
Cuadro 5.9
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- CONCILIACION
PROCESO : Conciliacién de conflictos laborales.

Cuadros 5.10 al 5.14

CONCILIACION

CONCILIACIOMES REALIZADAS
1990 1951 1392
544 527 641

CONCILIACTONES PROGRAMADAS

19%0 1991 1932

186 40 $00

PERSONAL ENPLEADO

1990 1991 1992
964 964 964
PRESUPUESTO
EJERCIDO
1930 1991 1592

2.29E408 2.49E4+08 2.6R+08

POBLACION TOTAL

1990 1991 1992
16732 27287 20618

Cuadro 5.10

63



Cuadro 5.11

CONCIJADONES
EFICACIA

NIVEL ALCANZADO
o
™

0.6 1
0.4
0.2
0 ,
1990 1991 1992
PERIODO TRANSCURRINO J

Cuadro 5,11
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Cuadro 5.12

CONCILJACYONES
PRODUCTIVIDAD I

NIVEL ALCANZADO

1990

1991 1992
PERIODO TRANSCURRIDO

Cuadro 5.12
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Cuadro 5.13

.

NIVEL ALCANZADO
(Times 10E-6)

o
tn
!

CONQIIACIONES
EFICIENOA

1990

1991
PERIONO TRANSCURRIDO

1992

Cuadro5.13
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Cuadro 5.14

CONCILIACTONES
IMPACTO

NIVEL ALCANZADO
o o
o ™

(=4
s
3

1990

1991
PERIODO TRANSCURRIDO

Cuadro 5.14
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- INSPECCION FEDERAL DEL TRABAJO
PROCESO : Vigllancia dcl cumplimicnto de la normatividad laboral,

Cuadro 5.15 al 5.19

INSPECCION

INSPECCIONES
REALIZADAS

1390 1931 1992
40000 44856 48000
INSPECCIONES
PROGRAHADAS
1990 19912 1992

43000 43000 47000

PERSOHAL EHPLEADO

1990 1991 1992

241 241 253
,  PRESUPUESTO
EJERCIDO
1990 1991 1992

2116654 2550060 2724000

POBLACION TOTAL

1990 1991 1992

Cuadro 5.15
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Cuadro 5.18

INSPECCION FEDERAL
ERCACTA I

1.2 1
141" e
Q LA k \\\\\ N
3 0.8 4 . 3 AR
Z
SLEEd
<
-
[}
=
Z
0.2 7'
04 p— NN gyt NN
1990 1991 1992
PERIODG TRANSCURRIDG
Cuadro 5.16
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Cuadro 5.17

PRODUCTIVIDAD

INSPECDION FEDERAL! I

i

200 1

180 1

Ede

160

OQVZNVITV T3AIN

AN
o o
[-=]

1991 1992

PERIODO TRANSCURRIDO

1990

Cuadro 5,17
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Cuadro 5.18

INSPECCTION FEDERAL
l ¥ROENOA |
0.018 -
0.016 A
0.014 +
o]
2 0.012
N
% 0.0t
(8]
]
< 0.008 -
-
% 0.006 -
20
0.004
0.002 11"
o4
1990 1991 992
L PERIODO TRANSCURRIDO
Cuadro 5.18
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Cuadro 5.19

INSPECCION FEDERAL
IMPACTO

S o o
OAVZNVIV 13AN

1991 1992

PERIODO TRANSCURRIDO

1990

Cuadro 5.19
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- EMPLEO

PROCESO : Fomento ¢ impulso del empleo.

Cuadros 5.20 al 5.24

1990
212889

1990
135000

1990

197

1990
1438994

1990

EMPLEO

PERSONAS COLOCADAS
1991 1992
183425 263180

PERSONAS PROGRAMADAS

1991 1992

185000 200000

PERSONAL EMPLEADO

1991 1992
139 200
PRESUPUESTO
EJERCIDG
1991 1992
1616847 1718546

POBLACION TOTAL

1991 1992

Cuadro 5.20
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EMPLED
ERCACIA

_

7 \\\\\\\\\\\

QAVZNVYOTIV T3Al

Cuadro 5.21

1992
PERIODO DE TIEMPO
74

1991

Cuadro 5,21



Cuadro 5.22

ENPLEO
PRODUCTIVIDAD

1400 1

1A
o 1000

AVZNYD W 13AIN

1992 1993

PERIODO DE TIEMPO

1991

Cuadro 5.22
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Cuadro 5.23

LEQ
ERCIENCIA

EMP|

0.04 71

<
Y
~
-
G

0.16 1

1992 1993

PERIODO DE TIEMPO

1991

Cuadro 5,23
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Cuadr075.24 )

EMPLED
IMPACTO

7%

Z

“

L4

&\;\\\\\\\\
1993

1991

300 1
250

OQVZNVIIV T3AIN

PERIODO DE TIEMPO

Cuadro 5.24
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- MEDICINA Y SEGURIDAD EN EL TRABAJO
PROCESO : Ascguramiento dc la scguridad en los centros de trabajo.

Cuadros 5.25 al 5.29

HEDICINA ¥ §.

COMISIONES CREADADAS
1580 1991 1992
9601 8472 2600

COMISIONES PROGRAMADAS

1390 1991 1992

7000 7000 7000

PERSONAL EMPLEADO

1990 1991 1992

167 167 169
' PRESUPUESTO
EJERCIDO
1990 1991 1992

1728006 1541530 2087721

POBLACION $OTAL

1990 1991 1992

Cuadro 5.25
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Cuadro 5.26

ERCAQA

COMISIONES MIXTAS SEH

OAQVZNVITV T3AN

PERIODO TRANSCURRIDD

Cuadre 5.28
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Cuadro 5.27

COMISIONES MIXTAS SE I
PRODUCTIVIDAD I
60 1 \\\\\\\§
3 40 < %\\ %
g 30 \
«
g 20 171
10 \\X
NN N
N B
1990 1991 1992
PERIODO TRANSCURRIDO
Cuadro 5.27
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Cuadro 5.28

COMISIONES MIXTAS SE H
EFICIENCIA

NIVEL ALCANZADO
o
o
o
w

0.002
0.001 17
0 NN
1990 1991 1992
PERIODC TRANSCURRIDO
Cuadro 5.28
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' Cuadro 5.29

( COMISIONES MIXTAS S.E H
IMPACTO

0.14 11 \\\\\S §\§ -
) o124 ............. \\ﬁ ............. \\§ .......................
.'ff.f:f:.ff ﬁ.:.ff_‘ """ _ji_'_'ff 1
S 008 1 N\ AL
2005 11NN
z cor M NN NN NN

PERIODG TRANSCURRIDO

Cuadro 5.29
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- CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD
PROCESO : Fomento a la clevacién de la calidad y la
productividad.

Cuadro 6.30 al 5.34

CAPACITACION

COMISIONES CREADAS
1930 1991 1992
17365 15189 19300

COMISIOHES PROGRAMADAS

19980 1991 1992

15000 15000 17000

PERSONAL EMPLEADO

1990 | 1991 1992
244 44 244
PRESUPUESTO
EJERCIDO
199.0 1991 1992

248287 2790211 3000227

POBLACION TOTAL

1990 1991 1992
1000000 875783 1213000

83



Cuadro 5.31

COMISIONES MIXTAS DE CAPACITACION
EFICACIA

NIVEL ALCANZADO

1990 1991 1992
PERIODO TRANSCURRIDO

Cuadro 5.31
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Cuadro 5.32

COMISIONES MIXTAS DE CAPAQYTACION
PRODUCTIVIDAD

QAvZNVIIV I3AIN

1991 1992

PERIODO TRANSCURRIDO

1990

Cuadso 5.32
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MISIONES MIXTAS DE CAPAQITACION
ERQIENCIA

C

1992

27

1991
PERIODO TRANSCURRIDO

1990

86

0,007 +
0.006 1 I

A N— <
T L T T
[T ~ Eat ) o™ — (=]
o o o o o
S & 9 & 9
o (=] < o o
0QvZNVI TV T3AN

Cuadro 5.33

Cuadro 5.33



Cuadro 5.34

COMISIONES MIXTAS DE CAPAQITACION
l IPACTD I
0.3 1
025 1 I
O D RN . NN NN ... ...
2 0.2
N
k4
5 .....
Y0154
q
-
g 0 1 A7 N - AN
z 0
005177 RAEE
0- ) \ N
1990 1991 1992
PERIODO TRANSCURRIDO
Cuadro 5.34
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- ASUNTOS JURIDICOS
PROCESO : Sancién por infraccloncs a la normalividad al respecto.

Cuadros 5,35 al 5.39

ASUNTOS JURIDICOS

EMPRESAS SANCIONADAS
19990 1991 1992
5187 12266 12306

EMPRESAS PROGRAMADAS
1590 199% 1992

4500 9000 12000

PERSONAL EMPLEADO

1950 1991 1592
160 160 163
PRESUPUESTO
ETERCIDO
1990 1391 1992

1464531 1645541 1769399

POBLACION TOTAL

1990 1991 1992

Cuadro 5.35
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Cuadro 5.36

SANCIONES
EFICAQIA

/,

\\
e e

0avZNVOTY T3AN

PERIODO TRANSCURRIDO

Cuadro 5.36
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Cuadro 5.37

SANCIONES
PRODUCTIVIDAD I

(=]
o
N

~
[=]
A

2]
[=]
A

(3]
o
2

NIVEL ALCANZADO
w
o =3

[Ad
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Y

(=]
L

(=]
.

PERIODO TRANSCURRIDO

N ; \\\
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!

NN
NN

Cuadro 5.37
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. Cuadro 5.38

SANCIONES
EFICIENCIA

7,

_

_

0.008 +

0.007 1

0.006 -

PERIODO TRANSCURRIDO

Cuadro 5.38
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Cuadro 5.39

IMPACTO |
0.25 -
0.2 \\\t .
50 NN NN
: R
o O \\\\\ N \\\\\
NN NN XN
0'05 -/4 : N '. \\t .......................
\\\ :‘ NN \
1990 199 1992
PERIODO TRANSCURRIDO
Cuadro 5.39
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10 - MANTENIMIENTOQ, CONTROL Y SEGUIMIENTO DE LOS PROCESOS DE LA S.T.P.S.

La puesta en marcha del programa de calidad total en la organizacién, nos conduce a dar
el debido manteniiento, control y seguimiento a la evolucién de los procesos hacla la
calidad total en la Secrctaria del Trabajo y Previsién Social se fundamenta en la
informacién objetiva y oportuna de los efectos que genera cada area para asegurar que las

acclones de calidad iniclales en cada unidad administrativa sean pasos constantes hacia
la mejora,

El proceso hacia la calidad total en la organizacién se fundamenta en la informacién
objetiva y oportuna de los efectos que genera cada area, Para asegurar que las acciones
de calidad iniciales en cada drea administrativa sean pasos constantes hacia la mejora.

Los sistemas de informacion proveen de los elementos necesarios para controlar y mejorar
constantemente los procesos de trabajo.

11.- RESULTADOS DEL PROCESO DE MEJORAMIENTO CONTINUO DE LOS PROCESOS
SUSTANTIVOS DE LA S,T.P.S,

Hasta enero de 1993 se han obtenido los siguientes resultados:
A} DE PLANEACION
- Definicién preliminar de la misién y chjetivos del programa hacta la calidad total en la

organizacién,
- Diseiio del catélogo institucional de puestos.

- Disefio del sistema de evaluacién del desemperio individual.
B) DE ORGANIZACION

- Revisién de las estructuras ocupacionales para la determinacién de desviaclones en la
asignacién de funciones, responsabilidades y remuneraciones.

N
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- Instalacién del comité téenico de calldad de la organizacién y de los comités auxliares
de calidad en cada drea administrativa.

- Disefio de planes y programas de capacitacién y adiestramiento , actuallzacién y
desarrollo de recursos humanes ( personal directivo) y operativo con contenidos
adecuados a las descripclones de puestos y a la conceptualizacién de la de calidad total
en la organizacion.

- Disefio de sistema de computo, para la organizacién y operacién de programas para el
procesamiento de datos de los procesos de conclllacién y arbitraje ,Inspeccién federal de
trabajo, servicio nacional de empleo capacitacién y productividad, medicina del trabajo ,
enlace del sistema delegacional , control presupuestal y seleceién de personal , evaluacién
de desempeiio , premios estfmulos y recompensas y control de gestién.

- Disefo de herramientas técnicas para la administracién y dlagndstico de proceso y para
la construccidn y aplicacién de indicadores de calidad, eficlencla productividad, eficacla e
impacto de éstos.

C) DE DIRECCION

- Implantaci6n de eventos de sensibilizacién y capacitacién para la Calidad a los comités
auxiliares de las Areas Administrativas

- Implantactén del sisterna de evaluacién del desemperio individual

- Implantacién de los recursos humanos de la organizacién con la participacién del
personal que los requlere, de acuerdo a la determinacién de las necesidades tanto de la
4reas administrativas, como del personal, con base en los requerimientos de usuario
externo.

- Implantacién del nuevo procedimiento de reclutamiento y seleccién de personal de
acuerdo con catalogo institucional de puestos.

- Implantacién de los programas de fomento a la salud , orlentacién vocacional ;
administracién de consultorios ; apoyo a actividades escolares; bienestar soclal y
proteccién al salario ; actividades deportivas ; actividades culturales ; supervisién de
comedores y calidad de los servicios de Centro de Desarrollo Infantil (C.E.N.D.L) al
personal de la Secretaria.
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- Identificacién de los procesas en base a la misién y objetivos de la S.T.P.S, y la 4rea
administrativa { considerando los catalogos lnstitucionales ).

- Eleccién de procesos, considerando la importancia y trascendencla de los procesos
electos.

- Evaluacion de los procesos, recopilando los datos historicos en los casos en los que se
cuente con esta informacién e instrumentando la construceién e implantacién de
indicadores de calidad en los procesos.

- Mejoramiento continuo

Realizando un programa de mejora continua para los proceses midiendo en forma
estadistica y comparativa el desempeno en los procesos,

D) DE CONTROL

- Revisando el desempefio de los procesos reciblendo retroalimentacién y replantear las

mejoras a los procesos en forma constante y permanente a fin de retniciar al ciclo hacla la
calidad total

.Se elimina la inspeccién y a cambio se pretende la conclentizacién del personal y los
directivos para depender sélo de la autoinspecclén,

E)CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

a} Conclusiones

La tendencia al incremento de la eficlencia en los procesos sustantivos de la organizacién,
aunado a la superacién constante de los niveles de productividad y a un mayor range de
cohertura e lmpacto entre la poblacién usuaria de los servicios fundamentales que
proporciona la organizacién como finalidad y cumplimiento del encarge que le ha hecho la
socledad. Ademéds de los crecientes niveles de eficlencia obtenidos, en tiempos en los que
el dpttmo aprovechamiento de los recursos financleros, téenicos, humanos y de
arganizacién, es una necesidad y una obligacidn para las instituciones contemporaneas,
funclonales y competitivas que aspiren a Ia modernidad.

Se enumeran a continuacién en forma de enunciado las conclusiones :
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Los procesos muestran una tendencia a la superacidn, a la estabilidad y se encamina a
consolidar Ia mejora continua de los procesos

Sistematiza cada vez mas los procesos.
Se sondean constantemente las necesidades de los usuarios mediante la
retroalimentacién de Informacién a fin de reorlentar esfuerzos o reafirmar lineas de

accién,

Se ha creado conciencia sobre la necesidad de una cultura de calidad en la organizacién y
hacia el exterior.

El modelo de calldad total y mejoramiento continuo esta en uso.

Requiere atin de mejores sistemas de informacién afin de agilizar su capacidad de
respuesta,

El proceso de mejora continua debe mejorarse asi mismo.

Se acepta que un modelo de calldad total es aplicable en la secretaria del trabajo y
previsién social comprobandose de esta manera la hipétesis de trabajo planteada al inicto
de 1a investigaci6n.

b) Recomendaciones

Se recomienda efectuar el anélisis de procesos ciclicos y su medicién en forma especifica
para aplicar o perfeccionar el enfoque de mejoramiento continuo para este particular.
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México 1990
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México 1991
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"Informe Anual de Labores”
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México 1992
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México 1990
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352 p.
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México 19982

354 p.
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México 1993
784 p.
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México 1993
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