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INTRODUCCION

Eviderdemente la administracitn come clencia hene un

mpromiso que la feva fundamentalmente a dar as bases operafivas en casi
wdo el guehacer del desarrcilo econdmico v desarrollo de uyna empresa, es
yor ello que 13 presente obra esta enfocada a la aplicacién de la Auditaria
Adrumstrativa en el drea de Recursos Humanos en un organismo
gubernamental dependiente del Poder Judicial de la Federacion de! Distnte

Federal

El hombre a madida de sus logros, avances, ropiezos o efrores en &
maneje de una empresa, ha implementado una gran variedad de revisiones v
tecnicas para determninar cuales son ias adreas problematicas de una
organizacidn y buscar la solucion de manera satisfactoria de acuerdo a fas
nzcasidades de fa misma, por lo gue una de ellas es la Auditoria
Administrativa, que nos permite de una manera clara, gvaluar y analizar ia

sifuacidn actuai de ia empresa, para {a opiima toma de decisiones.



1o que a confinuacién presente este trabajo, en el que vierfo las
wias de los creadores con ampho conocimientes en fa matena y de
>ersonas con las que han llevado a cabo @l procese, para el logro de sus
Jvos organizacionales, v asimismo confribuir con ios Compalieros quienes

gan 13 misma inquietud acerca de la Auditoria Administrativa.



CAPITULO 1

GENERALIDADES DE LA

ADMINISTRACION



caPiTuLOl GENERALIDADES DE LA
ADMINISTRACION

1.1 GENERALIDADES DE LA ADMINISTRACION

La administracién s 13 ciencia que tiene por objeto de estudio a las
organmiZaciones, busca la explicacidn, 1a COMpPransion y 1as causas, mediante
teorias, modelos & bhipdlesis sobre ls dindmica y evolucidon de las
organizaciones, el enfoaue empirico analiza a la administracion por medio de
fa experiencia y de los casos practices, el enfoque operacional es
parcialmenie ecleclico, raune elementos de ofras disciplinas como lo son: la
Psicologia, Sociclogia, ias Ciencias Politicas sin ser independiente del marco

fisicobiolégico o del ¢uitural.

CONCEPTOS DE ADMINISTRACION

JOSE ANTONIO FERNANDEZ ARENAS

“La administracion s una clencia social que persigue la satisfaccion de
objetivos institucionales por meadio de una estructura y a través del esfuerzo

humano coordinado”. {1}

(1) Pernandez Arenas Jose Antonww, troducoidn 4 la Admunistracion, vag, 17



FERNANDO ARIAS GALICIA

“La disciplina que persigue la satisfaccién de los objetivos

organizacionales, contande para ello con una estructura y a iravés del

esfuerzo humano coordinade”. (2)

EFL BRECH

“Es un proceso social que fieva consigo la responsabilidad de planear

y de guiar en forma eficienie las operaciones de una empresa, para lograr un

proposito dado”. (3)

J.D. MOONEY

“Es el arte o técnica de dirigir e inspirar a los demas con base en un

profundo y ¢laro conocimiento de ia naturaleza humana™. (4)

(2 Aras Galicia Fernando, Administracion de Recursos Humanos, pag. 24
(3} Reyes Ponce Agustin, Administracidn de Ernpresas y Practicas lra parte, pp. 152 16,
(4) IBIDEM, pag. 16



KOONTZ AND O” DONELL

“La direccién de su organismo social y su efectividad en alcanzar sus

objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus integrantes”. (5)

HENRY FAYCL

“Administrar es prever, organizar, mandar, conducir y conirolar”. (6}

AGUSTIN REYES PONCE

“Es el conjunto sistematico de reglas para lograr la maxima eficiencia

en la forma de estructurar y manejar un organismo social”. {7)

(5) IDEM
(6) IDEM
(N BDEMpp 26y 27



Hemos mencienado aigunas definiciones de fla Admimstracidn, y cada
uno de ios autores 1a presenian como ciencia, arle o {échica, gue a traves de
los factores con que dispongan ésta y los esfuerzos individuales orientados
mediante el ';;roceso adminisiralive, nos da como resultado el fogro del
objetivo.

iLa Administracién es una de las herramientas que practicamente
utilizamos a diaric en nuestra vida, ya gue para realizar alguna aclividad
cualquiera que sea, es necesario ef planteamiento de como io podemos hacer
mejor, con el esfuerzo minimo utilizado y a un costo bajo, es imporiante
seguir un orden patron para tener éxito, ya gue muchas veces se nos
presentan algunas dificutades u obstaculos y no sabemos que hacer primero
6 simplemente elegimos de manera desesperante, hay gue analizar y razonar
bien las alternativas presentadas y tomar la decisidon mas conveniente para la

solucién af problema.

10



1.2 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

La Administracién de Personal presenta diversas modalidades en
cuanto a2 su denominacion, pues no existe una unidad de criterio entre los
administradores al respecto, han acarreado confusiones tetricas y practicas.

Las mas usuales son las siguientes.

* .
Manejo de Personal.
* R .
Relaciones Industriales.
“* R
Reiaciones Laborales,
* . .
Relaciones Humanas en e} Trabajo
* . .
Administracion de Personal

* .. .
Administracion de Recursos Humanos

No es lo mismo "Relaciones Industriales™ que “Relaciones Laborales®.

La primera denota, todas las relaciones que puedan surgir con motivo del

11



empleo. La segunda séle se circunscribe a asuntos {oialmente laborales, de
orden juridico.
El términc Relaciones {nduslriales seria inadecuade para desighar las

fases y acciones de la politica del personal pdblico.

La denominacign "Relaciones Humanas en el Trabajo® no seria
carrecta ya que denola la conducta del empleado o funcionaric en sus

relaciones interpersonales, ya sea dentro de los lugares de trabajo, o fuera

de ellos.

Los términos “Administracion de Personal” ¢ de “Recursos Humanes”
representan fas denominaciones mas adecuadas, ya que abarcan todas Ia

acciones, procesos y técnicas propias de ia funcion de personat.

Es necesario que el Gerenie en e area de Recursos Humanos tenga
los conocimientes y experiencia acerca de las técnicas de seleccion ¥
reciutamiento de personal para evitar la rotacion excesiva del personal ¢

nomina muy incrementada en la empresa, ei Gerente debera tomar en cuenta




sus habilidades, conocimienios y la experiencia durante su irayectoria, para
que el individuo pueda desarrcllarse dentro de la empresa y asi poder iograr

el objetivo en comun.

CONCEPTOS DE ADMINISTRACION DE RECURSOS

TITIRT A I\Tf\ﬂ
ALLIVESRINLAD

ARIAS GALICIA
"Es ef proceso administralivo aplicado al acrecentamiento del esfuerzo,

fas experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades de los miembros

de la organizacion y del pais en general®. (8)

REYES PONCE

“Los objetivos de la administracion de personal es la bisqueda de la
mejor coordinacidn posibie de los intereses de ambos seclores, con los que

estos a su vez, se coordinaran con los de la sociedad en general”. (9)

(8_}13:135 Galicia Fernande, Ob. Clt pag 8
(%) Reyes Porce Agustin, Ob Cit. pag 26



PIERRE G .WELL

"La administracién de Recursos Humanos en las organizaciones, busca
la adaptacién del hombre al trabajo, colocando a la persona en el lugar mas
adecuado y conveniente, la adaptacién del trabajo ai hombre credndole un

ambiente fisico de trabajo favorable y l2 adaptacion del hombre al hombre,

estahlecidndole un clima de frabajo en el que prevalezea la confianza mutua vy

el respeto humano™.{10)

JOAQUIN REYES VALENCIA

Es ia planeacion, organizacién, direccidn y control de procesos de
rotacién, remuneracion, capacifacion, evaluacion dei desempedo, negociacion
del contrato colective y guia de los recursos humanos idéneos para cada
departamento, a fin de satisfacer los infereses de quienes reciben ef servicio

y salisfacer, también tas necesidades de! personal.” (11)

{10} Pierre G Well, Relaciones Hirnanas en el trabajo v 1a Fam:lia, pag, 26.
(11} Valencia Kodriguez Joaquin, Administracién Moderna de Personal, 3re Edicidn, pags. 5y 6

14



El factor humano es de los mas importanies dentro de Ila
organizacién, debido a que la mayoria de los casos depende mucho de ellos
el frabajo bien elaborade y las utifidades generadas a la empresa; lo que
podemos ver de fa siguiente manera, si nos ponemos en el lugar de la
empresa va a exigir al trabajador eficiencia, lealtad, iniciativa, respeto,
resuttados a corio piaze, aunado con eiio no ocasiones problemas en sus
diferentes manifestaciones a la organizacion; por otra parfe, en lo que se
refiere al {rabajador va a demandar a la organizacion incremento salariai,
seguridad en el mismo, asi como las expectativas deseadas. Es aqui cuando
se nos presenta el problema que ha venido sucediendo enlos Gitimos aios;

el cual definitivamente no se llega a el objefive esperado.

Es por ello buscar el punto de equilibrio para el bienestar y
satisfaccion de ambas paries, para lograrlo es necesatio la aplicacion y
utilizacién de las técnicas tales como lo son: la productividad de fa

organizacion y motivacion para el personai.

15



1.2.1 FUNCIONES DEL AREA DE RECURSOS

HUMANOS

GARRY DESSLER
Nos dice que consisie en conceplos y técnicas necesarias para Hevar
a cabo los aspectos de la “genie” o recurso humano de un puesto
administrativo que  incluyen: reclutamiento, seleccidn, capacitacion
compensacion y evaiuacion. {12)
Estos incluyen:
- Andlisis de puestos (Determina la naturaleza de cada funcibn del
empleado).
- Planificacion de las necesidades de la mano de obra y el
reclutamiento de los candidatos al puesic.
- Seleccion de los candidatos al puesto.
- Orientacidn y capacitacién de nuevos empieados.
- Administracion de sueldos y salarios.
- Proveer incentivos y prestaciones.
- Evaluacion del desempefio.

- Comunicacion { Entrevistas, asesoramientos y disciplina. )

(1%} Garry Dessler Admunustracidn de Personal, Sta Edicién, pag 2

16



- Capacitactdn y desarrollo.

- La formaci6n del compromiso.

t.a filosofia de personal de Edwin Land fundador y ex-Director
ejecutivo de Polaroid Corporation, quien expone © " Ofrezca a cada uno de ios
que trabajan para la companfia la oporfunidad persenal dentro de la empresa
para ejercer completamente su talento, para expresar sus opiniones, para
compaitir el progresc de la compaiifa tanto su capacidad lo permila y para
ganar suficiente dinero de tal manera que 'a necesidad de obtener mas dinero
no sea le primero que tenga en mente, la oporfunidad en suma para hacer

del trabajo una parte gratificante e importante de sus vidas”.

La administracion de recursos humanos tiene como una de sus tareas
proporcionar las capacidades humanas requeridas por una organizacion y
desarroflar {as habilidades y apliludes de! individuo para hacerlo mas

satisfactorio y lograr el fin comin propuesto.

17




RECLUTAMIENTO

Por lo generzl el procesoe de reclutamiento y seleccion comienza
cuande existe el puesto vacante ya sea de nueva creacidn o bien resultado de
algena promocion interna; para cubrir adecuadamenie esa vacante en la
efmpresa, es necesario cumpla con ciertos requisitos, estos requisitos tienen
como objetivo principal, orientar al responsable de esta funcién sobre et tipo

de conducta que debe adoptar al respecto:

a). - La requisiclon o solicitud al departamento de personal.

Es el documento que contiene datos imporiantes sobre el puesto,
la unidad organica, edad del tandidato, grade minimo de estudios,
experiencia, salario enire otros. Esta es enviada al departamento solicitante
al jefe de departamento de recursos humanos, con el propésito de que en
tiempo justo y en base a las necesidades especificas, se suministre el
personal necesario.

b) - Politicas det personal.
Una politica es una orientacién permanente que proporciona guias
generales para canalizar la accion administrativa en direcciones especificas

cuande no existen politicas a seguir, la gente estard expuesta a cometer

18



ciertos efrores que faciimente se podrian evitar. Las politicas deben ser par
escrito, claras y precisas, en et caso de politicas de personal, éstas tiene
como finalidad mostrar la extrema importancia que la direccidn superior ha
dado a la coniratacién de personai competente y al establecimiento de una
guia adecuada para las acciones, como lo es: la edad minima y méaxma,
preparacién indispensable, incentivos y premios, pensiones

cualquier otra orientacion al respecto.

¢) - Analisis de puestos

ias aclivilades de reclulamiento empiezan c¢on una amplia
comprensién de! puesto por cubrir, Sélo después de que ésia comprension se
ha alcanzado podrad ser reducido en forma inteligente e! ndmero de
empleados potenciales. El “analisis de puestos” es una técnica que se usa
cominmente para obtener una comprensidon de un puesto. Basicamenle, el
analisis de puestos es un procedimiento que tiene como finalidad de
determinar i) qué actividades aplica un puesto y 2) que tipo de individuo

deberia de ser contratado para gjecutar el frabajo.

v



La mportancia de utilizar el analisis de puestos para rechatar y
sefeccionar al candidato, estriba en que este documento es fuente de
informacidn para planear el proceso de dotacidn de personal, ademas de que
se convierte en un documento comparalivo entre o que debe de poseer gl

solicitante y lo que posee reaimente.

BEFINICION DE RECLUTAMIENTO

SANCHEZ BARRIGA
£s un proceso técnico que liene por objetivo abastecerse a la
empresa del mayor nUmero de solicitudes para contar con las mejores

oportunidades de escoger entre varigs candidatos, fos idéneos.

CHIAVENATO L.
Es un conjunto de procedimientos que tfienden atraer candidatos
potenciaimente c¢alfficados y capaces de ocupar cargos denfro de la

organizacién.

{11} Valencia Rodriguez Joaquin, Administracidn Moderna de Personal, 3era Edic, pag 26
(123 Walberto Chuavenato, Administracion de Recursos Humanos, tera Edic, pag. 173

20



Las fuenles de reciutamiento son los medios con los gque cuenfa la

organizacion para cubrir ta vacante en la organizacion, las cuaies son:

1) Internas: son ias Que se encuentran en ia propia erganizacion,

es decir, implican la actualizacion del personal residente  para el puesto que

2) externas: son aquelias ajenas a ia organizacion, ya sea a fravés
de la radio, periddicos, agencias de colecaciones pablicas y privadas, bolsa
de trabajo en instituciones educativas de acuerdo al nivel gue se requiera,

boletines de la empresay ofros.

21



122 TECNICAS DE UTILIZACION EN EL AREA DE

RECURSOS HUMANOS.

NECESIDAD LEGAL

La Ley Federal de Trabajo, en su articulo 25, fraccion Hi, establece
gque deberd tenerse por escrifo “el servicio, o servicies que deban
presentarse, los que se determinardn con mayor precisiobn  posible”.
Asimismo e articuto 47, fraccién X1, nos dice que el patrén podra rescindir el
contrato de trabajo , sin incurfir en responsabilidad, ai desohedecer el
irabajador al patron o a sus representantes, sin causa jusiificada, siempre
que se trate del trabajo contratade. Por (ifimo, el articulo 134 en su fraccion
IV, marca como obligacion de los trabajadores “ejecutar el trabaio con ia
iftensidad, cuidado y esmero apropiados y en la forma, tiempo y lugar

convenidos”™.

Las tres disposiciones sefaladas requieren que se estipule con toda

claridad y precisién cual es el trabajo a desarrollar en cada puesto y las

2



modalidades cel mismo, ya que de ofra forma se careceria de base para

regular entre conlratante y contratade.

A pesar de esto, es frecuente encontrar contratos de rabajo en los
que se da escasa importancia a la definicion de funciones, ocupandose mas
bien de aspectos que regulen la relacién, oividando la esencia de esla; es
decir, se afiende a posibles causas de conflicto, en detrinimiento de Ia

verdadera materia de trabajo.

23



a).- ANALISIS DE PUESTOS

“ Procedimiento para determinar la tareas y requisitos de aptiudes
de un puesto y el tipo de personas que se dehe contratar”. Es un método
cuya finalidad estriba en determinar las actividades que se realizan en el
mismo, 105 requisitos {conocimientos, experiencias, habilidades, elc) |, qus
debe de satisfacer la persona que va a desempefario con éxitc, y fas
condiciones ambientales gque privan en el sistema donde se encuentra
enclavado. El desarrolle de una estructura organizacional da como resultado
puestos que deben de ser cubiertos. EI andlisis de puestos es el
procedimiento por el cual se determinan los deberes y la naturaleza de los
puestos ¥ tipos de personas (en términos de capacidad y experiencia) que
deben de ser contratados para ocuparios. Proporciona datos sobre los
requerimientos del puesto que mas tarde ulilizaran par desarroilar las
descripciones del puesto, consisie enla lista de tareas, responsabiidades,
ralaciones de informes, condiciones de trabajo y responsabilidades de
supervision de un puesto, { 1o que implica el puesto) y las especlificaciones

del puesto son las listas de los requerimientos humanos def puesto, esto es

24



la educacién, capacidad, personalidad, elc. necesarias, { el tipo de persona

que se debe de contratar para ocuparlo). (12)

Una vez que se ha reunido la informacibn previa y que ha sido
identificado el puesto que analizara, el siguiente paso es obiener Ia
informacién sobre los deberes, responsabilidades y actividades del puesto.
La informacién para el andlisis del puestos requiere por lo general de un
especialista en recursos humanos, podria tener que observar y analizar el
trabajo que se realiza y después preparar una descripcion y especificacion

del puesto.

Ei andlisis de puestos desempefia un papel crucial en los intentos de
las empresas por cumplir con la legisiacidn para la igualdad =an las
oportunidades de empleo. Las normas federaies y las decisiones de ia Corte
exhortan al empresario a realizar un andlisis exhauslivo del puesto antes de
utitizat una herramienta de seleccidn, para predecir el desempefo en ei

mismo.

(12} Garry Dessler , Admnistracidn de Personal, 6ta Egicion, pags 75ala 1058

23



b).- VALUACION DE PUESTOS

La valuacion de puestos se uliliza para determinar el valor relativo de
una posicion. Consiste en una comparacion format v sistematica de los
puestes a fin de determinar ej valor de unc en relacidn con otros v establece
una jerarquia salarial o de sueidos. El procedimiento basico de la valuacién de
puestos es comparar el contepido de los puestos en relacién con ofros, por
ejemplo en términos de su esfuerzo, responsabilidad y habilidades. Sise sabe
{con base en el esiudio salarial y las politicas de compensacion) cémo
asignar vator econdmico a puestos clave de referancia y se puede utilizar {a
valuacién del puesto para determinar el valor relativo de fodas las demas
posiciones de ia empresa en relacion con estos puesios clave, entonces se
ha avanzado mucho para asignar niveles de sueldo equifativos a todos los

puestos de la organizacién.

ta valuacién de puestos consiste en comparar ias posiciones antre si
con base en su contenido y son los factores compensables del puesto los

que constituyen precisamente el contenido.

26



Existen dos enfoques que son:

a) Se puede adoptar un enfoque mas inluitivo, es decir que un puesto
es “mas importante” que olro y no considerar la razdn en iérminos de
factores especificos relacionados con el puesto

b} La segunda aliernaliva, se puede comparar fos puestos basandose

efi  algungs factores importantes que fodos los pugstos tengan en comun.

En la administracién de compensaciones, eslos factores basicos se
conocen como factores compensables, son los que determinan la definicién
det contenids del puesto y los que ayudan a decidir como comparar [os

pueslos .

Algunas compadiias desarrollan sus propios factores compensables; la
mayotia utiliza factores que se han popularizado mediante paquetes de
sistemas de valuacién de pueslos o por las leyes federales. Por ejempio, en
Estados Unidos el Acla de Pago Equitative se centra en cualro faclores
compensables - habilidades, esfuerzo, responsabilijad y condiciones de

trabajo - y se sefiala que las mujeres que desempeittan labores de trabajo

27



que sean similares a los de los hombres (en {érminos de estos faclores)

deber recibir el mismo pago.

E! instituto Britanice de Adminlstracion, la define como:
El proceso de analizar y de comparar el contenido de puestos, para
colocarlos en un orden de clases, que sirvan de base a un sistema de

remuneracion. (13}

SANCHEZ BARRIGA
Es un proceso que se auxilia de técnicas especiales, para determinar
el valor individual de un puesto de la empresa en relacién con los demas

puestos de la misma.(13)

La valuacion de puestos trata de determinar ia posicién relativa cada
puesto con los demas. Es la actividad preliminar al establecimiento de grados

y niveles asociados de sueldos y salatios.

{13} Valencia Rodriguez Joaquin, Administracidn Moderna de Personal, 3era Edic, pag 154
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Los objetivos de Ia vatuacion de puestos:
1).- Proporcionar bases técnicas para fograr una eficaz administracion
de sueldos y salarios.

2).- Impiantar datos precisos para alcanzar una correcta planeacion y

3).- Crear una base para negociar cuotas de trabajo con el sindicato o
con otras autoridades.

4) - Reducir ia rotacion de personal.

5) - Motivar al personal enrelacion  de sus objetivos.

6) - Mejorar la imagen externa de {a organizacién.

SISTEMAS DE VALUACION

Puesto que los empleados esperan salaros y otros resultados de sus
puesios gue sean consistentes coan ias demandas (insumos) esta relacion
insumo-producto, debe ser consistente y equitativo, se han creado varies
métodos de valuacion de puestos para determinar el valor relativo de los

mismos en una organizacion y para proporcionar una base {angible y objetiva
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por medic de la cual puedan medirse las demandas o insumos de cada

puesto.

Se divide esenciaimente en cuatro métodos de valuacién:

1).- METODO DE GRADACION

Este s un método sencillo y ampliamenie utilizado en el que los
puestos se clasifican en grupos. Los grupos se conocen como clases si
conlienen puestos similares, o grados si contienen puestos que son similares

en dificutad pero por lo demas son diferentes.

Hay varias maneras de clasificar los puestos. Una es elaborar
“descripciones de clase” (andiogas a las descripeiones de puesic) y coiocar
fas posiciones en <ciases siguiende su correspondencia con  estas
descripcionas. Otra es elaborar un conjunto de reglas de clasificacion para
cada clase; ef procedimiento usual es elegir factores compensables y luego
desarrollar las descripciones de grado o clase que explican cada una en

términos de ia cantidad o nivel de factor (es) compensabies en ios puestos.



El método de clasificacion del puesto hiene varias ventajas. La princigal
es que la mavyoria de las empresas termina clasficande a tos puestos de
todas maneras, sin importar cual sea el método de valuacion que utifice. Lo
hacen para evitar manejar y asighar vaiores a un nimero extraordinarios de

puestos. Con el método de clasificacion, todos los puestes, naturaimente,

escribir las descripciones de clase o grado y se requiere mucho juicio para

aplicartas,

De acuerdo al tamafio de ia organizacidn serd el nlmero de nivel que
s& formen la estructura, al eiaborar la escala, los valuadores {omardn en
tuenta las politicas salariales, provectos a corie plazo, realizaciones

sindicales, es decir las negociaciones

Procedimiento:

a).- Integrar un comité valuador, en el que participan personas cuyas
caracteristicas demuestran que se puede llegar a ciertos acuerdos.

b).- El inicio del comité serd el conocimiento dei nUmero de niveles ¢

sategorias que integran la estructura total de la erganizacian.
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¢).- Para unificar criterios en la deferminacion de los grados, se
elaboraran definiciones para cada nivel.
d) - Con base a un listado general de todos los puestios, v ufilizando

las definiciones para cada nivel, se ird acomodando cada puesto.

Caracteristicas de ios niveles jerarguicos

1. Personai no caiificado. debe de contar con conocimientos y
estudios hasicos.

2.- Personal calificado: debe de contar con uUna preparacidn especial,
¢on carrera técnica o comercial.

3.- Supervisor; debes de contar con la preparacién anterior, asi como
la capacidad infeleciual para juzgar el trabajo de sus subordinades, distribuir
adecuadamente {as cargas de trabajo, organizar la secuencia normal del
trabajo.

4 - Personal técnico: se requiere de conocimientos de tipo profesional,
asi como de creatividad e imcialiva.

5.- Gerentes y subgerenles de éarea. eslas personas o se

responsabifizan de la administracion de funciones operacionales.
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6.- Directores: son personas gue ocupan puestos de ampha
responsabilidad y de ia administracién de todas las areas funcionates de una
organizacion.

7.- Los directivos: estas personas ejercen la direccidn y el controd {otal

de Ia organizacién, fijando los objetivos, planes y politicas generales a seguir.

2. METODO DE ALINEAMIENTO

Es béasicamente una valuacién sencilla , por medio de la cual se
arreglan los puestos sobre las bases de su valor relativo, ulifizando fa técnica
numérica de promedio, se disponen de tarjetas que contienen ias
especificaciones para cada puesto en orden de importancia de los puestos

que las tatjetas representan

Procedimlento:
a).- integracidén de un comis, cada miembro debe asignar a cada uno
de los puestos un nomero de orden, ei cual se promediara, este comité esta

formado por una o dos personas de la organizacidn, de los frabajadores y def

depattamento de personal.



b) - Nombramiento de los puestos lipe o representativas, es necesario
que cada puesto tenga una definicibn clara de sus funciones vy

responsabilidades tolales.
c).- Alineamiento de los puestos tipo, para graduar los puestos se

miembro usara tantas tarjetas como pueslos tipo tenga que ordenar y de esa
manera va anotando en cada tarjeta el nombre del puesto y el nimero de
orden que seglin el debe ocupar ese puesto de acuerdo a su importancia .

3).-METODO DE PUNTUACION PARA LA VALUACION DE

PCESTOS.

El método de puntuacién es una técnica de valuacién de puestos mas
cuantitativa. Consiste en identificar (1) varios factores compensables, cada
uno de los cuales tiene varios grados, ast como (2) el grado en que cada ung
de estos estad presente en el puesto. Suponga que hay cince grados de
responsabilidad que podrian contener los puestos y que se asigna un numero
diferente de puntuacidén a cada grado de cada factor Posteriormente una vez
gque el comité de valuacién deiermina fa medida en que cada factor

compensable {como responsabilidad) estd presente en el puesto, se pueden
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sumar los purtos correspondientes de cada factor vy llegar a un vaior total en
. puntos para el puesto. El resultado, por tanto, es una calificacion cuantitativa

an puntos para cada posicion.

Este método consiste en asighar cierto nunmero de unidades de valor
lamadas “puntos” a2 cada uno de ios factores o subfactores que forman ei
punto vy de esa manera se fleg6 a establecer un ordenamiento de los

mismos.

Procedimiento:

1).- Establecimiento de un comité de wvaluacion representativo con
responsabilidad para valuar los puestos dentro de los lineamientos
anteriormente citados .

2).- Analisis de una significaliva muestra de puestos, preparacion de
las descripciones v especificaciones de los mismaos ¢ ain de la ficha de
informacion sobre los cargos.

3).- Seleccidn y definicion de ios factores como mas representativos .

4}.- Ponderacion de faciores de acuerde con suimportancia relativa ya

que estos son idénticos, en su contribucidn al desempefio de los puestos.
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5).- Determinar los gradoes relatives de dificuliad y responsabifidad
entre los puestos; fijando los grados a cada subfactor, los puntos de cada
grado.

6).- Realizar el prorrateo de los porcentajes en subfactores y grados,

habra casos en que ciertos puestos, l1os mismos subfactores no tendran el

serd igual para el puesto de almacenista que un auesto de cajero.

Manual de valuacion de puestos por puntos
Es un medic de comparacién o norma entre los diversos grades de
cada factoer o subfactor, sirve para evaluar los puestos para fiegar a un valor
numeérico compuesisc para cada puesto. Se toma cada facior y sg comparan
con &l de todos los puestos, anotandose el grado y e! nimero de puestos de
cada uno, eh aguet factor. Se debe de considerar ios siguientes pasos’
1 - Estudiar ios puesios que seran valuades y dsaterminar
factores y subfactores y caracteristicas para madir al valor de os puastos.
2.- Determinar los grados y niveles necesarios para medir [a

presencia de cada uno de ies diferenies puestos.
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3.- Hacer 1a definicion de faclores y subfactores
4. Asignar puesios a los factores y grados en proposcién a su

reiativa irmportancia.

4).- METCDO DE VALUACION DE PUESTOS POR
COMPARACION DE FACTORES.

El método de comparacion de factores es también una {échica
cuantitativa, consiste en decir que puesios tienen mas de los faclores
compensables slegidos que otros; en realidad es un refinamiento del método
de jararquizacién con el que, generalmente, se ve cada puesic como una
enlidad y se ordenan las posiciones de acuerde con algin factor general
como la dificultad de trabajo. Con el métedo de comparacion de factores. se
ordena cada puesto varias veces, una por cada factor compensabie que se

elija .

Procedimiento:
1) - Integrar un comité vaiuador.

2).- Definir ios puestos a valuar y seleccionar los puestos tipo clave.



3).- Delerminar los factores especificos ¢ criticos, dandole a cada uno
su definicion.

4} - Distribuir los salarios actuales por hora, entre los factores criticos
los puestos tipo clave.

5).- Elaborar una grafica de distribucion de salarios, donde aparezcan

6).- Ubicar los puestos n¢ clave en ia escala mediante el "peso” o

importancia que tengan esos factores criticos en estos puestos referidos y de

ésta manera formar los indices salatiales de esos que no son clave.

Los factores a que se refiere este sistema;

1.- Requisitos mentales.

inherentes: inteligenicia, memoria, entendimianto.

Adquirida: Educacion general, conocimientos especializados, etc.

33



2.- Habilidad.
Inherente: Coord inacidn muscular, destreza, habilidad manual.
Adquirida: Reparacion de maguinaria, manejo de equipo de
oficing, etc.
3.- Reguisitos fisicos.
Fuerza muscular, resistencia en el trabaje continuo, limpieza, etc.,

estado fisico, edad, altura, sexo, etc.

4.- Responsabliidades.

Por malerias primas, equipo, valores, contacto en el pablico, elc.

§.- Condiciones de trabajo

influencias ambientales, riesgos, peligros, horario, etc.

SUELDOS Y SALARIOS

El siguiente paso es asignar valores salariales a cada uno de los
niveles de remuneracion. La asignacion de los indices de pago para cada

grade { 0 cada puesto}, generaimente se logra con una curva de sueldos,
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La curva de los sueldos muesira graficamente los valores que se pagan
actualmente a los puestos en cada nivel de remuneracibn en relacién con los
punios o clasificacién asignada a cada pueste o grado, y de acuerdo con ia

valuacion de puestos.

Si hay maotivos para creer que log  sueldos  actuales  estan
substancialmente fuera de proporcion con los sueldos prevalecientes en el
mercado entonces se eligen las posiciones de referencia en cada nivel de

remuneracion y se les asigna un valor mediante yn estudio de compensation,

E! pago del salario o sueldo debe ser equitativo y el sistema para
deferminarlos debe tomar en cuenta factores tales como: el vaior refative del
puesic y su demanda, calificaciones y desemperio de los empleados. Al
mismo tiempo, este sistema debe de facilitar el confrol de costos de mano de
obra, tomande en consideracion fas condiciones del mercade laboral y las

estiputaciones de leyes y reglamentos.
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SANCHEZ BARRIGA, |z define como:

Es la fase de la Administracién de Recursos Humanos que usa
principios y técnicas definidas para lograr que la remuneracion total que
recibe ef trahajador, sea razonablemente apropiada a la importancia del
puesio, a la eficiencia, a las necesidades personales dei trabajador y a las

posibilidades de ta empresa. {14}

CHIAVENATO L.

Es el conjunto de normas y de procedimientos que tratan de establecer
o mantener esfructuras de salarios equitativas y justas en la organizacion.

{14)

STRAUSS Y BAYLES

Es el procedimiento sistematico para establecer una estructura de

remuneracion. {14)

<14y Vatensg Rodriguer Joaquin, Adrmrastracion Moderna de Personal, 3ery Edic,pag 120-123
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SL.lELDO

Es la cuota mensuai asighada ai trabajador en el tabulador de
sueldos, como pago efectivo por su categoria, jornada y labor normat.

SALARIO

La Ley Federal de trabajo (art. 82 y 83), dice que el salario es la

retribucidn que debe de pagar el patrén al trabajador, el puede fijarse por
unidad de tiempo, de obra, por comisidn o de cualquier otra manera. Esté
inlegrado por los pagos hechos en efectivo, por una cuota diaria,
gratificaciones, percapciones, habitacién, ptimas, comisiones, prestaciones
en especie y cualquier oira cantidad o prestacion que se entregue al
trabajador por su trabajo.

SALARIO NOMINAL

Es la cantidad de dinero que se conviene que ganard ef trabajador,
segun la unidad adoplada: tiempo, destajo, etc. Se rtefiere a ia cantidad de
dinere asignada como paga a cada hora, dia, semana, elc. de frabajo o pieza

hecha.

14} Valenera Rodrigusr Joaquin, Admsmstracidn Modema de Personal. 3era Edic, pag 125-130
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SALARIO REAL

Consiste en ei poder adquisitivo 0 de compra de salarios, analizandose
este poder a precios constantes en relacién con un afie GUe s toma mas o
menos arbitrariamente como base | o bien, 1a relacién entre ia paga de diners
que el asalariado recibe por sus serviclos y los precios de ias mercancias

que consume. {14)

SALARIO EN PAGO MIXTO

Es el que se paga al trabajador, parte en moneda y parte en

especie.(14}

SALARIO MONEDA

Es ef safario pagado en moneda de uso corriente que todo {rabajador

recibe.(14}

SALARIO EN ESPECIE
Es el que se paga en especie, es decir ¢con comida, habitacion, bienes,
servicios, etc.(14)

{14) Valereia Rodriguez Joaquin, Admimstracion Moderna de Personal, Sera, Edie, pag 120-130
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SALARIO MINIMO

Es la cantidad menor que debe de reciblt el trabajader per sus

servicios prestados (14}

SALARIO MAXIMO

Es la cantidad mayor que le permile a la empresa una produccion
costeable.(14)

FUNCION DE LA ADMINISTRACION DE SALARIOS
Objetivo.

tograr que todos los trabajadores sean justa y eguitativamente
compensados mediante sistemas de remuneracion racional del trabajo y de
acuerdo al esfuerze, eficiencia, responsabilidad y cendiciones de irabajo de
cada puesto.

La administracion de salarios deberd basarse en los tabuladores
estructurados sobre valuaciones de puestos vy los dalos resuitantes de
ancuesias de salarios de los mercados de trabaje que afeclen a la
organizacién, feniendo en cuenta los salarios minimos legales vigentes en

cada regidn de la RepUblica donde tenga sucursales ia organizacién.

(14) Valencia Rodriguez Joaquin, Administracton Modema de Personal, 3era Edic, pag 120-130
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SALARIO MINIMO

Es la cantidad menor que debe de recibir en efectivo el irabajador por
los servicies prestados en una jornada de trabajs, debe ser suficiante para la
satisfaccibn de las necesidades de la familia, los cuaies pueden ser
generales, comprende una o varias zpnas econdmicas. Y profesionales, para
una determinada rama de i3 indusiria o del comercio, o para profesiones,
oficios o trabajos especiales dentrn de una o varias Zonas econdmicas. { Art.

80 LFT).

SALARIO DEL PUESTO

Es la remuneracién justa al ({rabajador, de acuerdo a los
requerimienios del puesto, su valor relativo con respecto a los existantes enla
empresa. Es donde se puede notar fa importancia del analisis y valuacgion de

puestos.

PAGO AL MERITO DEL TRABAJADOR EN SU PUESTO

Son aquelias compensaciones que se le otorgan al trabajader por su

desempeiio dentro de ia empresa.
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PAGO A LA PRODUCTIVIDAD O EFICIENCIA
£s aquella remuneracion que se ie da al trabajador por su

desemperto en la eficiencia y eficacia, en base a la cantidad que produce y el

tiempo

CALIFICACIOR DE MERITOS
La cafificacion de méritos constituye una valorizacidn separada de
cada una de las caracteristicas dej trabajador en forma técnica y no empirica

para evitar juicios y apreciaciones vagas e imprecisas.

Se refiere Unicamente a yna persona concreta y determinada
confrariamente a lo gue sucede con el andlisis de puestes y la valuacibn, solo
se ocupa de aguellas cualidades que influyen directamente en la ejecucion de
frabajo y fa revisién que se hace por los superiores de guienes las formulen,

ayudan a evitar que se incurra en errores o favoritismos,

Permite ademas a la empresa conocer en el momento necesario de

quienes deben darse mayor prioridad en los ascensos, a quienes otorgarles
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los puestos de confianza, que cualidades deben de ser aprovechadas y

desarrofladas de manera personat

Las caracteristicas o0 cualidades gque influyen directamente e&n fa
realizacion de un trabajo pueden ser objetivas : son las que admiten una
cuantificacion directa comprobahbte nor medio de los registros Hevados por la
empresa, o subjetivas: son aquellas que no admiten cuantificacién directa y

precisa, sine exclusivamente una apreciacién, que sélo puede medirse o

ponerse en forma arbitraria.

SISTEMAS DE CALIFICACION EN MERITOS

1- SISTEMAS DE COMPARACION
Son ios métodos mas simples y suponen como minimo para tener
aiguna validez objetiva que se apliquen por caracteristicas y no como una

cemparacion globat, esta integrado por:
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- Alineamiento: Se lisia en orden de importancia a todos los
trabajadores del grupo o seccion que se califica, en razon de uha

caracteristica brevemente definida.

- Comparacion por pares: Consisle en hacer un alineamiento
de los trabajadores de un grupo o seccitn nor cada caracteristica, pero a

base de una previa comparacion de estos frabajadores de dos en dos.

- Distribucion Forzada: Este sistema es aplicable sélo a

grupos mas o menos grandes.

2- SISTEMAS DE ESCALAS
Se entiende por escaia una linea horizontal que representa una

caracleristica o cualidad que se trata de evaluar, se clasifica de la siguiente

manera:

- Continuas: No tienen divisiones de tal manera que el paso de

un grado a ofro se hace de modo insensible,
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- Discontinuas: Estdn dotadas de diwsiones verticales con
objeto de formar unos cuantos grados defiudos de Ia caracteristica Ef paso

de un grado al siguiente se hace en forma brusca.

3- LISTAS CHECABLES
Tienen por objeto ewitar la mata fe en la cafificacidn, hay dos
clases de listas checabies las cuales son:

- Listas checabhtes ponderadas. Consiste en una flista de frases o
afirmaciones calificadas de trabajo, preparadas con gran cuidado y en forma
técnica, distintos para cada gruno de trabajo.

- Listas checables de preferencia: Consiste en listar grupos de
cuatro frases adjeiivos de calificacion por cada caracteristica De ias cuales
son favorables dos vy dos son desfavorables, de ias que se pedira ai

calificadar que sefiale las gue describan mejor al sujelo calificado.
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CAPITULO I
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CAPITULO it PODER JUDICIAL DE LA FEDERACION,
CONSEJO DE LA JUDICATURA
FEDERAL

2.1 REFERENCIAS HISTORICAS

EL CONSEJO DE LA JUDICATURA FEDERAL

Dicho Consejo, de acuerde con el articulo 100 constitucional, se
compone de siete miembros, designados por los fres Poderes de la Union,
quienes deberdn de ejercer sus funciones por tiempo limitade y ser
substituidos escalonadamente, Puede actuar en Pleno y por comisiones ¥
tiene a su cargo numerosas e importantes tareas en materia de organizacién,
administracién, presupuesto, carrera judicial, supervisién y vigilancia de los
Tribunales de Circuito ( Unitarios y Colegiados) y de los juzgadoes de Distrito,

entre otras muchas.

Conviene aqui recordar, aunque sea brevemenie, que en el pasado la
funcidn de la Visitaduria judicial correspendia al Pleno de ia Suprema Certe
de ia Justicia de fa Nacién. E! articule 12, fraccion Xill de fa anterior Ley
Organica del Poder Judicial de la Federacién, disponia que el Pleno de la
Suprema Corte correspendia distribuir los tribunales de Circuifo y ios

juzgados de Distrife entre los minisiros numerarios y supernumerarios para
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que los visifaran penddicamente, wigdaran la conducia de los titulares,
rechhiendo fas que@s que hubieran en su contra y ejercieran las demas
atribucignas que la citada ley y sus regfamentos les sefialaran. Y el arficulo
30 de ta misma ley regiamentaba los puntos de que debia ocuparse la visila y

la forma de levantar ias actas correspondientes.

Adicionalmente la H. Suprema Corte de Justicia de fa Nacién, expidid
un “Reglamento de Visitas a los Tribunales Federales” que entrd en vigor el
primero de enero de mil novecientos sesenta y seis, en el gue se detallaba o

atepliaba o dispuesto porf la referida ley organica.

Perg a citada funcidn de 12 Visiiaduria o wigilancia, no era ta Qnica ol
las mas importanies de las funciones adminisirativas que la Suprema Corte
de la Justicia de 1a Nacién fenia 2 sy cargo. Tenia ademas todas 1as que
exigia el funcionamiento de fodo el Poder Judicial de Faderacion, como
eran la de nombramento, adscripcion, promocién ¥ remocién de jueces vy
magisirados; las de delimitacion terrilonal de les Circuitos y Distritos

Judiciates, 1as de determinacién de nimeros de organos y maierias, les de



Formuiacion y administracién del presupuesto y fas del cuidado de Ios bienes

del Podet Judicial, entre otras muchas

Resulta asi que la Suprema Corte de Justicia de fa Nacion, ademas de
sy importante tarea de impartir la justicia, fenia gue ocuparse de ja

administracion de un Pader Judicia! cada vez mas grande y complejo.

Pero todavia mas, al entrar en vigor fa reforma constitucionat de 30 de
diciembre de 1984, se ampliarch considerablemente jas facullades
jurisdiccionales de la H. Suprema Corle de Justicia de la Nacién, al
establecerse, ademas del recurso de revision de juicios de amparo que
versaran sobre inconstitucionalidad de ieyes y sobre interpretacion directa de
uh precepto constitucional, las Hamadas controversias constitucionales por
violacion de ia esferas de competencia de ios maltiples 6rganos de goblerno
que sefiala el articulo 105 de ia Carta kagna, y también las acciones de
iconstitucionalidad que puedan planiear determinada representacion
partamentaria o e} Procurador General de la Repdblica, con el prapésito de

preservar a supremacia constifucional.



Era por lo tanto ineludible liberar af maximo Tribunal de Justicia de la
Nacion de las cargas adimnisirativas ya referidas, para que pudieran
dedicarsa por completo a las importantisimas tareas jurisdiccionates que le

asigna la Constducion.

Y asiic hizo el Constityyente Permaneme: quitd a la Suprema Corle
de Jushicia las facultades que fenia para administrar al Poder Judicial de Ja
Federacian, salvo en lo que se refiere I3 administracién de la propia Suprema
Corte y se le atribuyd a un organo de nueva creacién, el Consejo de la
Judicatura Federal, especializado y dotado de ios medios que son necesarios
para afrontar la formidable tarea de administrar, en toda {2 extensién de esta
palabra, a un Poder Judicial que actuaimente cuenta con 84 Tribuhales

Colegiados, 47 Tribunales Unitarios y 181 Juzgados de Distrito.

PRESENTACION

La niciativa de reformas del Poder Judicial de la Federacidn,
presentada al Congreso de @ Unibn por el Presidente de los Estados Umdos
Mexicanos, Doctar Ernesto Zediio Ponce de Ledn, duranie los primeros dias

de su mandato, desembocd en fa Reforma publicada en ef Diario Oficial de la
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Federacion et 31 de diciembre de 1894 vy culminé con las modificaciones a
la Ley Organica def Poder Judicial de la Federacion de 1988, dadas en energ
de 1985, con la Expedicion de una nueva Ley Organica del Poder Judicial de
la Federacidn, e vigor a partir del 27 de mayo de 1895, El Consejo de la

Judicatura Federal fue instalado el 2 de febrero de 1995,

£l Consejo de ia Judicalura Federal tiene a su cargo, fa administracion,
disciplina, vigilancia y carrera judicial def Poder Judicial de la Federacion, con
excepcidn de la Suprema Corte de Justicla y del Tribunal Elecioral, a partir de
la enmienda constitucional de agosto de 1896. El Consejo asumid el
compromise de transformar la organizacién y el funcionamiento del Poder
Judicial de la Federacién, con miras a establecer un mejor sistema de
imparticion de justicia, basado en la aufonomia irrestricta de [os drganos
jurisdiccionales, la absoluta independencia de sys titulares y en ef proposito
de mejorar las condiciones de trabajo de! personal del Poder Judicial de fa

Federacion.

Ef Consejo funciona a través de sesiones del Pleno y por medio de ia

Comisiones contempladas por la Ley: la Comision de Administracion, ia
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Comision de Carrera Judicial, la Comisién de Creacion de Nueves Organos, la

Comision de Adscripcidn vy la Comision de Disciplina,

El Poder Judicial de la Federacidn cuenfa con 86 Tribunales
Colegiados, 48 Tribunales Unitarios y 182 Juzgados de Distrito, ubicados en
56 ciudades y agrupados en 23 Circuitos en toda ta Repdblica. El nimero de
Magistrades de Circuitos en funciones, incluyendo los que forman parte de los
Tribunales Colegiados y de 10s Tribunales Unitarios es de 306 y el numero de
Jueces de Distrito  en funciones 182. E! numero {otal de miembros dei
Poder Judicial de la Federacion, eXciuidos los de la Suprema Corle de

Justicia de {a Nacion y los dei Tribuna! Electoral, es de 13,833,

Corresponde a la totalidad de eslos funcionaries judiciales y
empleados cumplic el deber de impartiv 3 justicia en e ambifo de sus
suscripciones jurisdiccionales y conforme a los puesios y responsabiiidades
conferidos. En el alio de 1996 aumetd el volumen de asumtos presentades
ante Tribunales y Juzgados. Ei aho pasado ingresaron a los Tribuhales

Colegiados 112,648 asuntos, habiendo en exislencia del afo en anterior,



15,703, los egresos o asuntos resueltos fueren en namero de 105594

quedando para el inicio def afio que cotre 22,757 asuntos.

Respecto a los Tribunales Unitarios de Circuito, fos ingresos, en el
misme afio de 1996, fueron de 31,398, con una existencia anterior de 2,352,
los egreses fueron de 30,544 guedando pendientes de resolucién para 1887,
3,207. En el caso de los Juzgados de Distrito, ingresaron en 1996, 206,662
con una existencia de 80,735 y egresos de 203,587, quedando pendientes de
resolucién 93 870 para el presente afio. Una operacion ariimeética nos da un
promedio elevado de asuntos bajo el conocimiento de fribunales v juzgados.
Magistrados y Jueces junlo con su personal, empedtan horarios extensos y

fatigantes que abarcan ias horas y 0s dias de descanso en forma inevitable.

Las cifras expuestas en éste parrafo hablian de asuntos entramite ¥ no
revelan rezago como 1o pudiera suponer una lectura supeificial. El empedo y
la dedicacién de los servidores plblicos han estado presenies, el volumen y
complejidad de muchos asuntos exigen detenimiento y meticion en aras de
una resolucion cabal. Los miembros del Poder Judicial renuevan diariamente

st compromiso con el pueblo de México.



No obstante la concentracion de recursos y de esfuerzos, es
materiaimente imposible en ef corto plazo satisfacer las peticlones de
creacion de nuevos Grganos jurisdiccionaies, de ios propios Magistrados y
Jueces, asl como de i0s justiciabies. De una parte se requieren recursos
presupuestales y personal calificado para ccupar las distintas categorias de

fa carrera juaiciat 1o que 1o es factible improvisar de un dia a ofro.

Es ésle, seguramente uno de ios$ principaies problemas gie encara ei
Poder Judicial de la Federacién y por lo mismo no cejaremos en nuestro
propdsito de fortaiecer y ampliar la carrera judicial, para asi estar en

posibilidad de aumentar el nlmero de organismos junisdiccionales.

£l nuevo régimen establecido como no de los ejes de fundamentales
de la Reforma Judicial la regulacidn y el fortalecimiento de ia Carrera
Judicial. Esta adguirié rango censtitucionat en lp dispuesio en el articulo 100
de la Carta Magna, al seflaiar que estaria rigita “por los principios de
excelencia, ebjelividad, imparcialidad, profesionalismo e independencia”. La
Ley Organica del Poder Judicial de la Federacién seifalé fas categorias que

laintegran.
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1~ Magstrados de Cireuito:

- Juezde Dustrito;

iil- Secretatic General de Acuerdos de la Suprema Corle de Justicia;

IV - Subsecretario Generat de Acuerdos de la Suprema Corle de
Justicia.

V- Secretario de Estudio y Cuenta de Ministro;

Vi.- Secretario de Acuerdos de Sala;

Vil .- Subsecratario de Acuerdos de Sala:

Vi - Secretario de Tribunai de Circuito;

X~ Secretarfo de Juzgado de Distrito, y

X - Actuano def Poder Judicial de [a Federacion

Las nuevas directrices legales buscan que las desighaciones y
piomotiones {engan lugar a pastir de (a presentacidn de examenes de aplitud
y parlicudlarmente de examenes de oposicién para el caso de os Magistrados
y el de los Jueces. Se persigue una mayor galficacion y una actualizacion
permanentes de ios funcionarios judiciales, fuera de discrecionalidades

inconvenientes. De esta suerle se dignifica & la cairera judicial y se



contribuye en grado signfficativo a lograr la autenomia, [a independencia y ia
imparcialidad plena de los Magistrados y Jueces. Es un cambio sustantivo
que Tequiere elaboracion de temarios, disefos de examenes de oposicién,
bases administrativas especiales ¥y uha nueva menfalidad de! funcionario

judicial.

En 1985 e} Conseje de la Judicatura Federal realizé concursos de
mérifos para 1a desighacién de Magisirados y Jueces en virtud de ser el
primer afio de actividades del Cansejo de ta Judicatura Federal y el inicio de
la vigencia de la Ley Organica del Poder Judicia! de la Federacidn, de 27 de
mayo de ese mismo afo, el Consejo no considerd prudente convocar
inmediatamenie a concursos de opasicidn por carecer del material adecuado
lo mismo para la elaboracion de examenes affamente especializados come
para el establecimiento de sistemas de evaluacton objetivos y rigurosos. En
tal virtud, se opld por conwvocar a conclrsos de meérilos sobre la base de lo
previsto en el Articufo Sexto Transitosio que facuita at Pleno para tomar todas
ias medidas necesarias para el efectivo e inmediato cumplimienio de la Ley.
Con arreglo a los concursos de méritos se nombré a 14 Magistrados de

Circuito y a 27 Jueces de Disfrito, un acontecimiento histérico, toda vez que
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fue ia primera ocasion desde la Constifucion dei Poder Judicial de la

Federacidn en 1824, que se celebraron los concursos de esta naturateza

En 1996 tuvieron lugar los dos primeros concursos de opesicién
de la historia de nuestro pais para l2 designacidn de Magistrades de Circuito
¥ Juscas dg Distrito. Ambos conhcursss de opasicidn fderon de cardcter
interno, se convocd a participar a Jueses de Distrito en funciones gque
aspiraban a ser Magistrades y por ofra parte a los Secretarios de Juzgados
de Distrito, de Tribunales de Circuite y Secrefarios de Esfudio ¥ Cuenta de la

Suprema Corte de Justicia de la Nacidn que aspiraban a ser Jueces

Los concursos  comprendieron cuatro fases: un  examen de
conogimientos Juridicos, una evalacion de méritos curriculares, un examen de
casos praclicos y un examen oral y piblico, tal como se encuentra previsto en
ta Ley. En las dos primeras fases se ulilizaron mélodos de evaluacion que
garantizaran et mas estricto anonimato de {05 candidatos . La preparacién de
estos exdmenes Hevod varios meses, invoiucrd al instituto de la Judicatura, con
la asfslencia técnica de su Comité Académico, al Pleno del Consejo de la

Jutiicatura Federal, singularmente a la Comisién de la Carrera Judicial, y a los
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Magistrados y Jueces ralificados, wmvitados a formar parte de los Comités de

evaluacidn de los jurados.

Para el Consejo de ia Judicatura Federal fue attamente satisfactoria ia
mscripeion de numerosos Jueces y Secretarios, hecho que pohe de

manifiesto una nueva actitud de los funcionarios judiciale
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activamente en los sistemas de designacion y promocion de fos lifularas de
los organismos jurisdiccionales que se esiablecieron a partir de la reforma
judicial de 1994, Como resultado de esios dos concursos de oposicidn se
degignaron 52 Magistrados de Circuito y 62 Jueces de Distrito. Ef Consejo de
la Judicatura Federal reconoce expresamente a tedas {a personas sy
participacion en los concursos, en particuiar a ios sustentantes que no fueron
designados, quienes evidenciaron una alta calidad de su preparacidn de
funcionarios judiciales y una noble actifud al someter sus conocimientos vy

capacidades a evaluacion.

Una cuestion extraordinariamente sensible es la de las readscrinciones
y fas primeras adscripciones de {os jueces y magistrades L0s funtionanos

judiciales desarrolian su fabor en circaitos diverses, frecdentemee en sitios



ielanas a los lugares de su arigen, separados de sus familias, y es entendibie
que prefieran lugares donde, por raZzopes personaies ¢  profesionales,

resulten mas propicios para su irterés,

£t Consejo recibe una gran cantidad de sohcdudes de cambio de
adscripeibn, la especiatidad, mismas que son analizadas y resueiffas con
apego a criferios objetivos: ia antigliedad en el Poder Judicial, la antigledad
en {a carrera judicial, en el cargo, en ia adscripeifn, la especialidad, que tiene
un peso especifico, y las necesidades del servigio, en los dos afios que tiene
el Consejo de actuar ha ido brindando satisfaccidn a las peticiones de
readscripcion, les datos cofrespondientes se han cerrado al 18 de marzo de
1997, cen el fin de actualizar dicha informacion. En el tiempo del
funcionamiento del Consejo se han realizade 180 cambios de adscripeidn,
respecioc 8 las primeras adscripciches se han dado 151 nuevas
adscripeiones.

La Congtitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos y la Ley
Organica del Pader Judicial de fa Federacidn prevén que al término  de los
primeros sais afos en funciones de los Magistrados y Jueces, se considere la

procedencia de su ratificacién, en caso de ser raifficados o promowvides a



cargos supernores solo pueden ser privades de sus cargos conforme a los
procedimienfos estabiecidos legalmente Ef Consejo de fa Judicalura Federal
ha hecho evaluaciones minuciosas que han comprendido el anadhsis de fa
trayectoria de! funcionano judicial en sus distmtas adscripciones, fos
resullados de las visitas de inspeccidn practicadas por ios anteriores
Ministros de la Suprems Corle de Justicia de fa Nacion y por ia aclual
Visitaduria Judicial asi cormo la informacién solictada al Magistrade o al Juez.
cuya ratificacidn es objeto de andusis. Durante el periodo en que se informa
fueron ratificados 25 Magisirados de Gircuifo y 23 Jueces de Distrito. El

Pleno determind la no ratificacion de 3 Magistrados y de 5 Jueces.

Elinstifuto de la Judicatura es sucesar delf Instituto de Especializacion
Judiciat y juega un papel primoerdial de fa Reforma Judisial, £! Instituto de (a
Judicatura es el drganc auxliar en materiz de investigacién, formacién,
capacitacion y actualizacion de los miembros del Poder Judicial de ia
Federacion y de las personas gque aspiran a formar parte de é&sie. Eh ef
instituto de la Judicatura se han incrementado Jas horas académicas de las
materias que se imparten, se han reducido el ndmero de alumnos en cada

uno de los grupos a fin de mejorar los resultados del proteso de ia

33



ensefianza-apiendizaje, se han establecido nuevos requisifos para el ingresos
a 08 cUrsos vy se han introducido nuevas materias. £s una nota sobresaiiente
que la plantifia de profesores se compone casi de su totalidad de Jueces de
Cistrito, Magistrados de Circuito, Consejeras de la Judicatura Federal vy

Ministros de la Suprema Corte de Justicia de la Nacion.

Coemo parte de las acciones relevanies dentro de este m‘arco destacan
tas labores de los Comités Consuitivos en Matera Informatica, fa autorizacion
para la conformacion del primer Grupo interdisciplinario  en Jurismatica, la
definicidn conceptuat de la Red Nacional de Telecomunicaciones y la
realizacion del primer Foro de discusion “Tecnologias de Informacién en el

Poder Judicial de ta Federacién”

En los puntos correspondientes a Administracién y Contratoria se
brinda informacidn sobre lineas de actmdad y revelan el ampiio especiro de
{as acfividades del Poder Judicial de fa Federacion

Una revision atenta de ios miembros que ha heche el Consejo de la

Judicatura Federal en sus areas de trabajo demuestra que han recaido

3]



primordiaimente en Magistrados y Jueces. Asi ocurre en las Secrefarias
Ejecutivas, en los Organos Auxiliares, en el Comité Académico del Instituto de
la Judicatura, en la integracidn de los Comités de Informatica En los dos
aitos de aclividad ef Consejo ha togrado integrar un plantel de alto nivel de
funcionarios que ha arribado a una especializacién notable en Ias respectivas
dreas de trabajo. Esta nueva etapa del Poder Judicial de la Federacion debe
estar estimulada por el talento, ia responsabilidad y la experiencia de fodos

sus miembros, en todos los niveles.

Al iniciar sus actividades, el Consejo de la Judicaiura Federal
establecid su sede provisional en el Edificio de la Suprema Corte de Justicia
de ia Nacién, ubicado eh Pino Suarez 2, Centro Historico de la Capital de la
Renublica. Ei Consejo dedico sus dos primeros afios de trabajo a la definicion
de los marcos generales de actividad, al sefialamiento de prioridades y
metodolegias y a la tema de decisiones en la constelacidn tematica de sus
responsabilidades. Solamente cuande se encontraron consolidados sus
esfuerzos iniciales, el Consejo decidié establecer una sede propia que, a
partir def 24 de marzo de 1887, se ubica en la Avenida Insurgentes Sur

nimero 2417,
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Ef primer término esta obligado al reconocimiento del Conseje de la
Judicatura Federal a2 8 Suprema Carte de Justicia de ta Nacion por la
hospitalidad que le brindé duranie dos sfios Y seis meses y por apoyo en
materia de infraestructura administrativa y en otros importantes renglones, io
que fachito enormemente el arranque y el desempefo del drgano colegiado.
En segunds término, es evidente que contra una sede propia permitivd Ia
integracion funcional de ias dislinias areas de trabajo que se encontraban
dispersas en la propia Suprema Corte de Justicia de la Nacibn, en €l Palacio
de Justicia Federal de San Lazaro y en un inmueble rentado en la calle de

Uruguay.,

La puesta en marcha del Consejo de la Judicatura Federal se ha
fincado en los recursos de] pais ¥ ha estado a cargo de!l propio personal del
Poder Judiciai de ia Federacion. Se han combihado las experiencias del
pasade y desarrolios nnovadores y ereativos, han sido dos afos de

intensidad y de laboriosas y extensas jornadas.
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MARCO NORMATIVO

La reforma constitucional de 1994, denommada reforma judicial,
fortalece a la Suprema Corie de Justicia de I1a Nacibn y crea ef Consejo de {a
Judicalura Federal, estableciende las bases del funcionamiepto. Para
fortatecer al Tribunat Supremo del pais, 1a iniciativa presidencial propuso la
creacion  del Consejo de ja  Judicalwa Federal comao 4drganc de
administracién, gobierno, vigilancia y disciplina del Poder Judicial de fa
Federacion

Por Decrelo de 23 de enero de 1995, se publicaron en el Diario
Oficial de la Federacion de 3 de febrere de 1995, las reformas a la Ley
Qrganica det Poder Judicial de 1a Federacion, con ef obieto de favorecer el
funcionamiento del Consejo de 'a Judicatura Federal, en tanto se expidiera
una nueva Ley Organica del Poder Judicial de la Federacion, Estas reformas
legales permitieron un transite adecuado entre el sistema previo y el que
configurd ia reforma judicial de 1994,

2.2 ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

£l Consejo se integrara por siele miembros de los cuales, uno serd el
Presidente de 1a Suprema Corte de Justicia, que también lo sera del Consejo;

Magisirado de fos Tribunaies Colegiacos de Circuito, un dagistrado de los
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Tribunales Colegiados Unitarios de Circufto y un Juez de Distrito, quienes
seran electos mediante ihsaculacién, dos Consejeros designados por el
Senado y uno por el Presidente de |a Repahiica Los tres ditimos deperan ser
personas que se hayan distngusdo por sy capacidad, nonestidad y
fonerabifidad en el ejercicio de las actividades juridicas..( ARTICULO 100
CONSTITUCIONAL}.

El Consejo de la Judicatura Federal contard con aguellas comisiones
permanentes o fransitorias de composicion vatiable que determine el Pleno
del misme, debiendo existir en todo caso las de administracidn, carrera

judicial, discipling, creacidn de nuevns drgancs v la de adscripeion.

Cada Comision se formarad por {res miembros. ung de ertre los
prevenientes def Poder Judicial y los otros dos de entre los designados por e

Ejecutivo y el Senado.

La Comisién prevista en et pamrafo séplimo del articuio 93 de la
Conslitucién Peolitica de los Estados Unides Mexicanos, se integrard y
funcionarg de conformidad con o dispuesto en los articulos 205 af 211 de

esta ley. Articulo 77, de la Ley Organica del Poder Judicial Federal,

0



A continuacién presenciaremos la  estructura  organizacional  del
Consejo de fa Judicatura y sus Comisiongs, de acuerdo a publicaciones mas

recientes

CONSEJO DE LA JUDICATURA FEDERAL

El Consejo se integrard por siete miembros de ios cuales uno sera el
presidarte de la Suprema Corte se Justicia, que también lo sera del Consejo;
un Magistrado de los Tribunales Colegiados de Circuito y un Juez de Distrito,
quienes seran electos medjanie msaculacion, dos Consejeros designados por
el Senado vy uno por el presidente de iz Repulblica, los tres Gltimos deberan
de ser personas que se hayan distinguido por su capacidad, honestidad y
honorabiidad en el ejercicio de las aclividades juridicas. Articulo 100

Constitucionat.
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ORGANIGRAMA

PRESIDENTE
JOSE VICENTE AGUINACO ALEMAN
CONSEJEROS LA JUDICATURA FEDERAL
ALONSO GALVAN VILLAGOMEYZ,
MARLA CONCEPCION MARTIN ARGUMOSA
MARIO MELGAR ADALID
RICARDO MENDEZ SILVA
ALFONSO ONATE 1LABORDE

LUIS GILBERTO VARGAS CHAVEZ
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COMISION DE ADMINISTRACION

PRESIDENTE: RICARDO MENDEZ SILYA
INTEGRANTES: ALONSQ GALVAN VILLAGOMEZ
ALFONSO ONATE LABORDE
SECRETARIO EIRCUTIVO: RODCLFO HECTOR LARA PONTE
SECRETARIO TECNICO:  1LUIS GERARDO APARICIOG MORALES
PRIETO

Fecha de instalacién: 1° de agosto de 1995.

COMISION DE CARRERA JUDICIAL
PRESIDENTE:  ALFONSO ONATE LABORDE
INTEGRANTES: MARIO MELGAR ADALID

LUIS GILBERTO VARGAS CHAVEZ
SECRETARIO LIRCUTIVO: ADCLFO ARAGON MEDINA

SECRETARIO TECNICO: PABLO QUINONEZ RODRIGUEZ

Fecha de instalacion: 15 de agasto de 1935,
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COMISION DE DISCIPLINA
PRESIDENT'E: MARIO MEGAL ADALID
INTEGRANTES. 1.UIS GILBERTD VARGAS CHAVEZ

MARIA CONCEPCION MARTIN ARGUMOSA

SECRETARIO EJECUTIVO: ALFREDO MURGUIA CAMARA

SECRETARIO TECNICO: YOLANDA ELENA VALENZUELA DAVID

Fecha de ins{alacién: 8 de agosto de 1995,

COMISION DE CREACION DE NUEV(OS ORGANGS

PRESIDENTE: LUIS GILRERTO VARGAS CHAVEZ
INTEGRANTES: MARIO MELGAR ADALD
RICARDQ MENDEZ SILVA

SECRETARIO EJECUTIVO: RAUL ARMANDO PALLARES VALDEZ

Fecha de instalacion: 8 de agosto de 1995,



COMISION DE ADSCRIPCION

PRESIDENTE: ALONSO GALVAN VILLAGOMEZ
INTEGRANTES: ALFONSC ONATE LARORDE
RICARDO MENDEZ 3.VA

SECRETARIO EJECUTIVO: LAURA GUTIERREZ VELASCO
ROMO
SECRETARIO TECNICO: MOISEIS DUARTE RUIZ

Fecha de instalacion: 14 de agosto de 1995.

COMISION DE VIGILANCIA

PRESIDENTE. MARIA CONCEPCION MARTIN
ARGUMOSA
INTEGRANTES: MARIO MELGAR ADALID

ALFONSO ONATE LABORDE

SECRETARIQ EJECUTIVO: HECTOR ARTURO MERCADO LOPEZ

Ferha de instaiacion: 6 de noviembre de 1995,
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COMISION DE  ADMINISTRACION DEL  TRIBUNAL

FELECTORAL
PRESIDENTE: JOSE LUIS DE LA PEZA MUNOZCANO

INTEGRANTES: LEONEL CASTILLO GONZALEZ
LUIS GILBERTO VARGAS CHAVEZ
MARIO MELGAR ADALID

ALFONSO ONATE LABORDE

Fecha de instalacion: 29 de poviembre de 1996.

Ciclo de Conferencias con Molive de fa Inaguracion de los Edificios Amerteas v San Vicente,
CGuadalajara. falisco. Poder Judicial de bz Federacion Coesejo de la Judicatura Federal, Primera kdicior,
noviembre de 1997, Editorial Thenis, pp. 3- 147 {Orgardgramas ¢ informacion para el estudio de este
capriulo)
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23 LA LEY ORGANICA DEL PODER JUDICIAL DE LA

FEDERACION. (PUBLICADA EN EL DIARIO OFICIAL DE LA

FEDERACION EL Di4 26/ MAYO/1995)

En lo que respecta al Poder Judicial no se cuenta hasta el momento

3
LoNn un manuas

£

¢ procedimientos i poifticas, es por elio que se sigue el
lineamiento de los siguientes articulos que sirven como base para el personal

adscrito, en cuanto a su composicidn jerarquica, incorporacion, instancia o

suspension,

£n el articulo primers nos dice que el Poder Judicial de la Federacion

se ejerce por;

i- LA SUPREMA CORTE DE JUSTICIA DE LA NACION;
- LOS TRIBUNALES COLEGIADOS DE CIRCUITO;

- LOS TRIBUNALES UNITARIOS DE CIRCUNTD;

W.-  LOS JUZGADOS DE DISTRITO;

V.- EL CONSEJQ DE LA JUDICATURA FEDERAL ;

Yi-  EL JURADQ FEDERAL DE GIUDADANQS, Y
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V- LOS TRIBUNALES DE LOS ESTADOS Y EL DISTRITO
FEDERAL EN LOS CASOS PREVISTOS POR EL ARTICULO 107,
FRACCION Xii, DE LA CONSTITUCION POLITICA DELOS
ESTADOS UNIDOS MEXICANGS Y EN LOS DEMAS EN QUE, POR
DISPOSICION DE LA LEY QUE DEBAN DE ACTUAR EN AUXILIC
DE LA JUSTICIAFEDERAL.

TITULO SEGUNDO
DE LA SUPREMA CORTE DE JUSTICIA DE LA NACION

DE SU INTEGRACION Y FUNCIONAMIENTO

ARTICULO 2. La Suprema Corle de Justicia se compondra de once
Minisiros y funcionara en Pleno o en Salas. El presidente de la Suprema

Corle de Justicia no infegrara Sala,

CAPITULO 11, DEL PLENQO, SECCION 1A

DE SU INTEGRACION Y FUNCIONAMIENTO

ARTICULO 4, El Pleno se compondra de once ministros, pero bastard
la presencia de siete miembros para que pueda funcionar, con excepcién de

los casos previstos en el articulo 109 de la Constitucion Politica de ios



Estados Unidos Mexicanos, fraccion | penillime parrafo y fraccidn U, en los
que se requerira la presencié de al menos ocho ministros.

ARTICULC 10. DE SUS ATRIBUCIONES. La Suprema Corle de
Justicia conocera funcioniando en Pleng:

- De las controversias constilucionales y  acciones de
inconstifucionalidad a que se refieren la fracciones | y Il del articulo 108 de
Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

fl.- Del recurso de revisih conita sentencias pronuncias en la
audiencia constitucional por fos jueces de distrito 0 a los tribunales unitarios
de circutto, en los siguientes casos:

a) Cuando subsista en ej recurso el problema de constitucionalidad de
notmas generales, si en la demanda de amparoc se hubiese impugnado una
ley federal, local, del Disirito Federal, o un tratado internacional, par
eslimarios directamente viciatorios de un precepto de {a Constitucién Politica
de jos Estados Unidos Mexicanos;

b} Cuando se ejercite ia facultad de atraccidon contenida en el segundo
parrafo del inciso b) de la fraccion VIl del articuio 107 de la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos, para conocer de un amparo en

revision, que por sy interés y transcendencia asf fo amerite, y
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¢} Cuando se trate de {0s ¢casos comprendidos en las fracciones i y LI
dei articulo 103 de ia Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos,

sin que baste la afirmacién del quejoso sobre la existencia de un problema de

esa haturateza.

CAPTTULO TN DE LOS TRIBINALES COLEGIADOS

3

SECCION IADE SUINTEGRACION Y FUNCIONAMIENTO

ARTICULO 33. Los tribunates Colegiados de circuito se compondran
de tres magistrados, de un secretaric de acuerdes y del nimero de

secretatios, actuarios y empleados que determine el presupuesto.

En el TITULO CUARTO DE LA LEY ORGANICA DEL PODER
JUDICIAL DE LA FEBERACION, publicada en el DIARIO GFICIAL DE LA
FEDERACION el dia 26/mayo/95, nos habla de LOS JUZGADOS DE

DISTRITQ, enel Capltuta I, DE SU INTEGRACIOR Y FUNCIONAMIENTO,



ARTICULO 42. De lps juzgados de distritc se compendran de un juez
y del nimero de secretarios, actuyarios y empleados que determine el

presupuesto.

ARTICULO 50. Los jueces federales penales conoceran:

a} Los previstos en las leyes federales y en los tratados
infernacionales;

b} Los sefialadas en los articulos 2do. a 5to. Del Codigo Penal para el
Distrito Federal, en materia comin y para tcda 12 Repiblica en
materia federal;

c) Los cometidos en el extranjero por ios agentes diplomaticos,
personat oficial de las legaciones extranjeras de la Repiblica ¥
consules mexicanos,

d) Los cometidos en ias embajadas y legaciones extranjeras;
&) Aquelios en que la Federacibn sea sujelo pasivo,

f) Los cometidos por un servidor publico o empleado federal, en

ejercicio de sus funciones o con motivo de ellas,
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g} Los cometidos en contra de un servidor pablico o empieado federal,
en ejercicio de sus funciones o con motivo de elias;

h) Los penetrados con motivo del funciohamiento de un servicio plblico
federal, aunque dicho servicio esté descentralizado o concesionade;

1} Los penelrados en contra del fuicionamiento de un servicio pablico
federal o en menoscabo de l0s bienes afectados a la satisfacci6n de diche
servicio, aunque este se encuentre gesceniralizade o concesionado,

i} Todos aquellos que ataquen , dificulten o imposibiliten el ejercicio de
alguna atribucién o facultad resarvada de la Federacion;

I Los sefiglados en el articulo 389 dei Cddigo Penal, cuando se
prometa o se proporciene un Irabajo de dependencia, organismo
descentralizadc o empresa de pardicipacion estatal del Gobierno Federal, vy

il} Los cometidos por o en confra de funcionarios electorales federales
o de funcionatios partidisias, en ios términos de ia fraccion W de!
articulo 401 del Codigo Penal,

m} De los procedimienios de exiradicién, saivo lo que disponga en

tratados intemacionales.

a2




TITULO QUINTO
DEL JURADO FEDERAL DE CIUDADANOS
CAPITULO UNICO

ARTICULO §6. El Jurado Federal de Ciudadanos, es competente para
resoiver, por medio de un verediclo, las cuesltiones de hecho que le sean

sometidas por fos jueces de distrilo co

=
3
]

ARTICULC §7. EI Jurado Federal de Ciudadanos conocera de los
delitos cometidos por medio de la prensa contra el orden pablico ¢ 2 ia
seguridad exterior o interier de la Nacidn, vy los demds que determinen lfas

leyes.

DEL INGRESO A LA CARRERA JUDICIAL

ARTICULO 112. Ei ingreso y promocién para las categorias de magistrados
de circute v juez de disirito se realizard a fravés de concurso inferno de
oposicién y oposicién libre. El Consejo de ta Judicatura Federal {endra ia
facuitad de obtener y verificar, en todo momento, la informacién que fos

aspirantes le bubieren proporcionade.
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ARTICULO 113. Las designaciones que deben de haterse en las
categorias de magistrados de circuito y juez de disirito, deberan de ser
cubierias mediante concurso interno de oposicién y mediante concurso de
oposicibn libre en la proporcion que fije ei Pieno del Consejo de la Judicatura

Federal.

ARTICULO 114. Los concursos de oposicion libre e infernos de
oposicién para el ingreso a ias categorias de magistrados de circuito y juez
de distrito se sujefaran al siguiente procedimiento:

1. Ei Consejo de la Judicatura Federal emitird una convocatoria que
debera ser publicada por una vez en ei Diario Oficial de la Federacién y por
dos veces en uno de los diarics de mayor circudacién pacional, con intetvalo
de ¢inco dias habiles entre cada publicacion.

. Los aspirantes Inscritos deberan de resolver por escrito un
cuestionatio cuyo contenido versard sobre materias que se refacionen con fa
funcidn de ia plaza para la gue se concursa.

. ill. Los aspirantes seleccionados, en términos de fa fraccidn anterior,
resclverdn los casos praclicos que se les asignen mediante la redaccion de

las respectivas seniencias. Posieriormenie se procederd a la realizacion det



examen oral y plbiico que practique el jurado a que se refiere el articido 117
de esta ley, mediante las pregunias e interpelaciones que realicen sus
miembros sobre toda la clase de cuestiones relalivas a las funciones de

magisirados de circuito o juez de distrito, segln corresponda.

Ai llevar atabo iz evaluacién, el jurado lomard en consideracién los
cirsos que haya realizado el sustentante en el Insfifuto de la Judicatura, la
antigliedad en e! Poder Judicial de la Federacién, el desempefio, el grado
académico y {os cursos de aciualizacién y especializacién que haya
acreditado, en términos del reglamento que dicte ¢l Consejo de Iz Judicatura

Federal.

iV. Concluidos lps exdmenes ofales, se levantard un acta final v el
presidente del jurado declarard guienes sop los concursantes que hubieren
resullade vencedores y el medio de seleccidn ulilizado, e informard de
inmedialo al Consejo de la Judicatura Federal para que realice los
nombramientos respectives y los publiquen en el Semanario Judicial de la

Federacion.



ARTICULO 115. La celebracion y organizacion de los examenes de
aptitud para las categorfas a gue se refieren las fracciones 1 a X del articulo
110 de esta ley, estaran a cargo del Institufo de la Judicatura en términos de
ias bases que determine el Consejo de la Judicatura Federal, de conformidad

con lo que disponen esta ley y el reglamento respectivo.

CAPITULO IV
DE LAS ACTUACIONES JUBICIALES

ARTICULC 156. Ningin servidor publico o empleado podra
abandonar ia residencia del tribunal de circuité o juzoado de disirio al que
esté adscrito, ni dejar de desemperiar las funciones ¢ las labores que tenga
a su carge, sin que previamente se le hubiere otorgado ia autorizacion

respectiva con arreglo a fa ley.

ARTICULC 157. Las diligencias que deban practicarse fuera de las
oficinas de la Suprema Corte de Justicia o def Consejo de la Judicatura
Federal, sa llevaran a cabo por ei minisiro, consejero, secretario, actuario o
juez de distrito que al efecto comisiong el 6rganc que conozca detl asunto gue

as motive.



ARTICULO 158. Las diligencias que hayan de practicarse fuera de las
oficinas de los tribunales de circuito y de los juzgados de distritc podran
practicarse por s propios magistrados o jueces o por ios secretarios o
actuatios que comisionen al efecto. Fuera de la residencia de los juzgados de
distrito, las diligencias podran practicarse por el mismo juez de distrito, por el
del fusre comin comisionando al efecte, ¢ por of sscrelaric o acluaric de!

juzgado de distrito.

CAPITULO ¥V
DE LAS VACACIONES Y DIAS INHABILES

ARTICULO 189. Los servidores piblicos y empleados de la Suprema
Corte de Justicia y del Consejo de {a Judicatura Federal, disfrutardn de dos
periodos de vacaciones al afio entre los periodos de sesiones a que se
refleren los articulos 3° y 70° de esta iey. Los funcionarios designados pata
cubrir los recesos disfrutardn de las correspondientes vacaciones dentro de
los dos primeros meses siguientes det periodo inmediato de sesiones

ARTICULO 160. Los magisirados de circuito y los jueces de distrito
disfrutaran anualmente de dos pericdos vacacionales de guince dias cada

uno, en log pericdos que fije el Consejo de ia Judicatura Federal,
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ARTICULO 161. Durante los periodc;s vacacionales a que se refiere el
arficuio anterior, ef Consejp de la Judicatura Federal, nombrard a las
personas que deban substituir a los magistrados o jueces, y mientras esto se
efectla, o si el propio Consejo no hace los nombramientos, 103 secretario de
las {ribunales de circuitc y de los juzgados de distrite, se encargaran de las
oficinas respectivas en los términos aue establsce esta ley. Los secretarios
encargados de los juzgados de distrito, conforme al pérrafo anterior, fallarén
los juicios de amparo cuyas audiencias se hayan sefialado para los dias en
que los jueces de distrito de que dependan disfrufen de vacacicnes, a no ser
gue dichas audiencias deban diferirse o suspenderse con arregio a fa ley.
Los acios de los secretarios encargados de los tribunales de circuito ¥ de los
iuzgados de distrito, conforme a este articuls, seran autorizados por ofro
secretario, si Jo hublere y en su defecto, por el actuario respective o por
testiges de asistencia,

ARTICULO 162. Los magistrados de circuito ¥ los jueces de distrito
olorgarén a los secretarios, acluarios y demas empieados de los tribunales
de circuito y los juzgados de distrite, dos periodos de vacacicnes at afio, que
no excederdn de quince dfas cada uno, procuréndose que no sean

concedidas simuitaneamente a todos los empleados de fa misia oficina.



ARTICULO 183. En los 6rganos del Poder Judicial de la Federacitn,
se consideran como dias inhébiles los sabados ¥ domingos, el 1° de energ, 5
de febrero, 21 de marzo, 1° de mayo, 16 de septiembre y 20 de noviembre,
durante los cuales no se practicaran actuaciones judiciaies, salvo en los casos

expresamente consignados en la isy.

CAPITULO W
DE LAS LICENCIAS

ARTICULO 164. Todo servidor pdblico o empleado del Peder Judicial
de la Federacion que deba faltar temporaimente al ejercicio de sus
funciones, deberd comtar con la ficencia otorgada en los férminos de esfe
capitule. En foda solickud de ficencia debera expresarse por escritc las
razones que ia motivan.

ARTICULO 185. Las licencias seran otorgadas con o sin gece de
sueklo hasta por seis meses cuande excedan de ese término, vy

comprenderan siempre el cargo y la adscripcion.

ARTICULO 166. Cuando se hubiere otorgadc una ficencia mayor de

seis meses, no se podra conceder ofra en ei transcurso de un afto, y si se



hubiere gozado de una menor de seis meses, no podréd solicitarse oira en el

franscurso de cualro meses.

CAPITULO Vil
DEL PERSONAL DEL PODER JUDICIAL DE LA FEDERACION

ARTICULO 180. En la Suprema Corfe de Justicia de la Nacién
tendran el cardcter de servidores pidblicos de confianza, el secretario general
de acuerdos, ef subsecretario general de acuerdos, los secretarios de estudio
v cuenta y subsecretario de sala, los secretarios auxiliares de acuerdos, los
actuarios, la persona ¢ persenas designadas por su presidente para aunifiarfo
en las funciones administralivas, el Coordinader de Compilacién y
Sistematzacion de Tésis, los directores generales, los direclores de drea, ios
subdirectores, los jefes de depariamento, el personal de apoyo y asesoria de
los servidores pablicos de nfvel— de director general o supetior, y todos
aquellos que tengan a su cargo funciones de vigilancia , control, manejo de

recursos, adquisiciones o inventarios

ARTICULO 181. Tendran también caracter de servidores pablicos de

confianza, los secrelarios ejecutivos, 10s secretarios de comisiones, los



secretarios técnicos, los fitulares de los drganos auxiliares, los coordinadores
generales, directores generales, direciores de &rea, visitadores, defensores
de oficio, perscnal técnice de la Visitaduria judicial y la contraloria del Poder
Judicial, subdirectores, jefes de departamento, oficiales comunes de partes,
el personal de apoyo y asesoria de los servidores pdblicos de nivel director
general o superior, cajercs, pagadores y todos aquellos que fengan a su
cargo funciones de vigilancia, control, manejo de racursos, adquisiciones o

inventarios.

ARTICULC 182. Los servidores publicos del Poder Judicial de ia

Federacion no previstos en los articuios anteriores, seran de base.

o1



CAPITULO il

AUDITORIA ADMINISTRATIVA
APLICADA A LOS JUZGADOS DE
DISTRITO EN MATERIA PENAL DEL
DISTRITO FEDERAL
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CAPITULO [if AUDITORIA ADMINISTRATIVA
APLICADA A LOS JUZGADOS DE DISTRITO EN
MATERIA PENAL DEL DISTRITO FEDERAL

~

AUDITORIA ADMINISTRATIVA

3.1 ANTECEDENTES

La Auditoria Administrativa en México, comenzé con la llegada de las
empresas transnacionales, deslacé tanto en empresas dei sector piblico y
privadas. lLas empresas exiranjeras tenian que adaptar sus proyeclos de
fwersién al modo empresarial mexicano, se fomentd la inversibn exiranjera
aproximadamente cuatro décadas pasadas, por lo que la Auditoria tomé
gran importancia en nuestro pals, para dictaminar el estado actual de las
empresas en marcha detectando sus causas y logrando mejoras. Por fo que
tales técnicas eran cada vez mas necesarias por el creciente nimero de

operaciones que las empresas realizaban. (14 )

A continuacién hago mencién de algunas definiciones de los principales

precursores.

(14} Fernindez Arena José A, Auditoria Administrativa, pag 16
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3.2 CONCEPTOS DE AUDITCRIA ADMINISTRATIVA

ALVIN ARENS, JAMES K. LOEBBECKE, “ es la recopilacion vy
evaluacion de datos sebre informacion cuantificable de una enlidad econémica
para determinar e informar sobre el grade de correspondencia entre la
informacion y los criterios establiecidos. La Audiorfa debe de ser realizada

por una persena competente e independiente™(15)

"En el caso de su vida el padre de la administracién ING. HENRY
FAYOL, menciond en una entrevista que le hizo la publicacién “Cronique
Social de France™ en ¢ afto de 1925 al decir que "El mejor método para
examinar una organizacién y determinar las mejoras necesarias eran
estudiando el mecanismo administrativo, para determinar la planeacién, la
organizacion, el mando, la coordinacién y el control, estan adecusdamente

atendidos, esto es, si la empresa esta bien administrada” (16)

{15} Alvin A Arens y James K. Loebbecke, Auditoria “Un Enfoque Integral®, Prentice-Hall-
Hispanoamericano, S.A, pag. 1.
(16) Anaya S4nchez Carlos E., Auditorfa Administrativa, pag. 16



AUDITORIA ADMINISTRATIVA

* Evajuacién que impiica control de ios sistemas administrativos, es el
analisis detalado, objetivo y critico de la planeacién, organizacion,
contratacion de personal y direccién de la empresa. investigacién minuciosa
en ia organizacién centréndose en la armonia y dindmica interna, es decir
evaluacion de todas las necesidades reaies de una compafla, las cuales
surgen de varias areas y de las funciones presentes en la misma. La
Auditorfa implica cinco pasos: preparacitn, recoleccion de dates, analisis,

elaboracion de recomendaciones y redaccion del informe.” {17}

HEFFERON

“Es el arte de evaluar independientemente ias polilicas, planes,
procedimienios, controles y practicas de una entidad, con el objeto de
iocalizar los campos que necesitan mejorarse v formular recomendaciones

para e logro de esas mejoras”. (18)

{17) Mabel Susana Drovetta y Horacio Mario Guadagnini, Diccionario de Administracion y Ciencias
Afines, Editorial Limusa, primera edicién pag. 19.
(18) Rodriguez Valencia Joaquin, Sinopsis de la Auditoria Adminstrativa, pag 19



WILLIAM P. LEONARD

“Ls Auditoria Administrativa puede definirse como un examen
compieto y consfructivo de la estruciura organizativa de una empresa,
institucién o departamento gubernamental, o de cualquier oira enfidad y de
sus metodos de confrol, medios de operacibn y empleo que dé a sus

Recursos Humanos y Maferiales”. (19)

JOSE ANTONIO FERNANKDEZ ARENA

‘La Auditoria Administrativa es la revision objetiva, metiddica vy
completa de la satisfaceidn de los objetives institucionales con base a los
niveles jerarquices de la empresa, en cuanic & su estruciure ¥y en la

participacién individual de los integrantes de ia institucion™(20)

(19) P. Leonard William, Auditoria Administrativa, pag. 14.
(20) Fernindez Arena José A, Auditor{a Administrativa, pag. 19.



E.F. NORBECK

“Es una {écnica de control que proporciona a la gerencia un mélodo
de valuacion de la efectividad de los procedimientos operativos y controles

infernos”. (21)

CARLOS ENRIQUE ANAYA SANCHEZ

*Una Auditorfa Administrativa es la técnica que tiene como objetivo

revisar, supervisar y evaluar la administracién de una empresa” (22)

La Auditoria Administrativa nos permite visualizar lo referente a2l ambito
administrativo general de una empresa, cuantificando el grado de efectividad
y detectar las zonas de escasa accion de cada funcion o departamento del
organismo, a través de las diferentes etapas del proceso administrativo.

(21) IDEM
(22) Asnaya Sinchez Carlos E , Auditorfa Administrativa, pag. 19.
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EVOLUCION DE LA AUDITORIA OPERACIONAL EN EL SECTOR
PUBLICO,

‘ La Auditoria Operacional tiene un campo particularmente en el sectfor
pablico, en to que se refiere a lag demandas de los cuerpos legislativos para
ograr informacion Gid respecto de ia economia, eficiencia y efeclividad de
las operaciones del gobiernc, contribuyendo a mejores decisiones en
cualquier necesaria reforma del Estado, la informacion sobre las operaciones
es Util en ia toma de decisiones respecto a presupuestos y en la foma de
accicnes correctivas, ast como para ejercitar el conlrol directivo como un
medio para mejorar la responsabilidad financiera y administrativa, las
soliciludes de informacion frecueMemente se traducen en preguntas sencillas
tales como: ;Son eficientes los servicios pablicos?, ¢ Qué reciben los
contribuyentes por el pago de impuestos? y ;jEsté produciendo el programa

el mejor rendimiento para su inversion?.

Las organizaciones de Auditorfa Operacional a nivel de gobiernos
nacional, provinciales y municipales pueden contribuir en gran manera al

avance de la disciplina, el factor que es la clave del éxito de la Auditoria



Operativa es suficiente independencia que se otorga a sus auditores para
asegurar que no se encuentren limitados por influencias politicas o relaciones

de dependencias para la emision de sus informes.

ta independencia organizativa a la que hace referencia permite
ademas, a los audilores, efecfuar una ampiia variedad de auditorias
operativas, lo que a su vez permite que desarrolle fodo su potencial en
términos de beneficios obtenidos, Se equivocan aquelios que sostienen que
la Auditoria Operativa tiene Unicamente aplicabilidad fimitada en el sector
privado, muchos hallazgos se pueden obiener en el sector pGblico
relacionados con las praclicas de los contratistas de obras y servicios a
través de la aplicacién de técnicas de Audiforia Operativa desarrolladas y

dirfigidas al clasico enfoque de ia productividad.

La evolucitn, desarrollo ¥ rendimientc de la Auditorfa operacienal en ef
sector piblico de ninguna manera estéan mitadas en los Estados Unidos son
nolables las experiencias desarrolladas en Inglaterra, Gales y Canada. En
Inglaterra y Gales la Audiloria integral se denomina “Auditoria de valor por

dinero”, esta forma de Audiforia ha sido incorporada en ia “Ley de Finanzas



de Gobiernos Locales. En Canada donde también la Auditeria Operacional
también se concce “Auditoria de valor por dinero” ha recibido un gran impuiso

de la Auditoria General de Canada y de la fundacién Canadiense para la

Auditoria Operacional.

Es un inleresante y reciente acontecimienio bajo una nueva legislacion
en Canadd se exigen Auditorias Operativas en {odas lag corporaciones

federales de gobiemo. {23)

€23) Carlos A Slosse, Juan C. Gordicz, Silviz P. Giordiano, Auditoriz un Nuevo Enfoque, segunda
edicién , Ediciones Macchn 1991,pp. 2y 10
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3.3 RELACION DE LA AUDITORIA ADMINISTRATIVA Y ADMINISTRACION

DE RECURSOS HUMAMOS,

La relacion de la Auditorfa Administrativa y Recursos Humanos tiene
por finalidad hacer un examen minucioso, objetivo y 16gico de los objelives ¥
politicas, los controles, la estructura interna, la ubicacién dentro de la
organizacién, con el fin de descubrir las deficiencias existentes o que puedan

existir y sugerir la manera de eliminar los errores posibles.

La funcidn es apreciar la efectividad de las politicas y programas de
los Recursos Humanos con la que se observara el cumplimiento en 1a misma
organizacidn, ya que como se habia mencionado anteriormente el hembre es
uno de los factores mé&s importantes como elemento infegrador y dindmico,
por lo que al praclicar periddicamente auditorias en éste departamento, nos
encontraremos con las deficiencias y Areas de escasa accién, el auditor
debera de contar con elementos objelivos de juicio para sugerir mejoras en
fas actividades o funciones, para el mejor funcionamiento de la fuerza de

trabajo de un organisma social.
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Elementos que se necesitan para llevar a ¢abo la Auditoria Administrativa en

el &rea de Recursos Humanos.

a) Reclutamiento y Seleccién.

b} Contratacitn.

¢) induccién.

d) Capacitacién y Adiestramiento.
e} Andlisis de Puestos.

f) Valuacion de Puestos.

g) Sueldes y Salarios.

h) Calificacién de Méritos.

3.4 METODOS DE AUDITORIA ADMINISTRATIVA
METODO DE WILLIAM P. LEONARD

EXAMEN

a) Areas a revisar:
- Funciones especificas.

- Departamentos.
- Division,

- La empresa en generai.
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b) Detalles a estudiar:
- Pianes y objefivos.
- Estructura de |a organizacion.
- Politicas, sistemas y procedimientos.
- Métodos de control.
- Rectirsos Humanos y fisicos.
- Normas de ejecucion.

- Cuantificacion de los resuitados.

EVALUDACION

a) Proceso de evaluacion y faclores a evaluar:
- Estudio econdmico.
- Adaptacion de la estructura de la empresa.
- Seguimiento de las politicas y procedimientos.
- Eficienciay eficacia de los  sisternas de control.
- Métodos adecuados de proteccion.
- Causas y consecuencias de las variaciones.
- Desempeiio de la trano de olra,

- Sistemas de informacién.
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b) Analisis cientifico, interpretacién y sintesis:
- Estudio de ios elementos.
- Elaboracion del diagnéstico detallado.
- Determinar finalidades y reiaciones.
- Determinacidn de deficiencias.
- Balance analitico.
- Comprobacion de la eficiencia.
- Indagar preblemas.
- Buscar soluciones.
- Determinar altemnativas.

- Elab orar métodos de mejoramiento.

PRESENTACION
a) Discusién verbal de puntos importantes.
b) Informe por escrito ¥ recomendaciones,

¢} Presentacién del Informe final 2 la Direccion.
VIGILANCIA

a) Revisidon de las instalaciones
b} Elaboracién de formas y aplicacidn de los procedimientos.

¢} Concluir io gue se tenga pendiente.
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PLANES Y OBJETIVOS
Al llevar a cabo fa revisidn de la empresa se debe de considerar
primero {os planes y objetivos generales desde el inicio del proyecto, para

evitar el minime grado de errores. Hay que tomar como base las siguientes

i Garantizan los objelivos de crecimiento, econbémicos y posibilidad de
incrementar las utilidades de la empresa?

& Son claros?

¢ Contribuyen a lograr una buena direccion de la empresa?

¢ Especifican en qué repercuten l0s subordinados 2 fa empresa?

i Se evallian constantemente?

En la empresa siempre nos vamos a encontrar con todo tipo de
deficiencias dentro del campo iaboral, es por ello que a confinuacitn
mencionaremos las mas comunes, ¢oMo 10 son:

- Laempresa no cuenta conlos  recursos necesarios.

- No hay division de frabajo en las funciones, por lo que surge un

desequitibrio.

108



- Deficiencia de la delegacién de autoridad y responsabifidad.
- Personal no esté debidamente capacitado en puestos clave.
- Falta de delegacin de autoridad por niveles jerarquicos.

- Existen problemas entre los jefes depariamentales.

- Demasiadas cargas de trabaio a nivel ejecutivo.

Las politicas son fundamentales en toda organizacién, ya que delinean
las intenciones de la direccién, se consideran un medio indispensable en la

coordinacién yla formalidad def personal.

De tal manera hay sistemas que son muy costosos, ya que estos
pueden no cumplir con el objetivo ¥ funcién, es aqui cuando necesitamos de
una medida correctiva. Se debe de cuestionar lo siguients:

iPersigue [a satisfaccion de los objetivos?

¢La ulilizacion de métodos de control promaten busnos resultados

conel minimo de inversion en liempo y esfuerzo?

iLa coordinacion de los sistemas y procedimientos son efectivos a

nivel departamentai?
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¢, Es necesario un cambio para llevar a cabo el mejoramiento de fa
efectividad?
¢ Esté capacitado el personal para el trabajo?
¢, Existe un programa de desarrolio a nivel personal?
METODO DE JOSE ANTONIO FERNANDEZ ARENA
1.- ESTUDIO PREVIO
A).- Antecedentes de la organizacién a la que se le va a inferponer
revision.
2.- FORMALIDAD Y PLANEACION DE LA AUDITORIA
A)- Acuerdo con la empresa a revisar.
B).- Planeacién de la auditoria.
3- RECOLECCION DE DATOS
A).- Apficacion de cuestionaries.
B). Analizar y estudiar as fuentes de informacién.
4 - ANALISIS VALUATORIO DEL METODG,
A).- Andlisis cualitativo del método.
B).- Escala de apreciacion.
5.- INFORME

A).- En cuanto a cuestionarios.
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6.- CONTROL

METODO DE ALFRED W. KLEIN Y NATHAN GRABINSKY

Este métode es conocido también como  del analisis factorial, consiste
en efectuar un analisis de la empresa a través de una serie de facfores que
influyan en el comportamiento de ia misma, se basa principalmente en los

siguientes factores.

4. Medio ambiente: Son todas aquellas influencias exiernas que
actian sobre Ia operacién de la empresa.

2.- Politica y direcclon: En este se busca ia orientacién y el manejo
de la empresa mediante la direccion y vigilancia de sus actividades.

3.- Productos y procesos: Consiste en ia selection y diseic de los

bienes que se han de producir y de los métodos de fabricacién que se han

emplieado en los mismos.
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4.- Financiamiento: Se refiere a los aspectos monetarios vy
crediticios.

5.- Medlos de producclon: Se componen de maquinaria, equipo,
herramienfas e instalaciones de servicio.

8.- Fuerza de trabajo: Se refiere al factor humano.

7.- Suministros: Las materias primas, materiaies auwdliares, y de
servicios.

8.- Actividad productora: Consiste en la transformacion de los
matetiales en productos que puedan comercializarse.

§.- Mercadeo: Es la orientacibn y manejo de la venta de los
productos terminados.

10.- Contabildad y estadistica: Se encarga de! registro e

informacion de las transacciones y operaciones.
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METODOLOGIA
l.- PLANEAR LA INVESTIGACION.
.- ANALIZAR EL TEMA
Hif.- EXAMINAR CADA FACTOR !

1. Medio ambiente

2- Polftica y direccién

3.- Productos y procesos

4 - Financiamiento

5.~ Medios de produccidn

6.- Fuerza de trabajo

1 - Suministros

8 - Actividad productora

9 - Mercadeo

10.- Contabilidad y estadisfica.
IV.- COMBINAR LOS HALLAZGOS PARA DIAGNOSTICAR SOBRE EL
TOTAL DE LAS OPERACIONES.

V.- PRESENTACION DEL DIAGNOSTICO.
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METODO DE VICTOR RUBIO RAGAZZONI Y JORGE
HERNANDEZ

PRIMERA ETAPA
PLANEACION: (Elementos)
A) - Definicion del estudio 2 desarroitar,
B).- Diagnéstico administrativo
- Elaboracidn del programa.
- Aprobacitn del programa.
- Desarrollo de! diagnbstico.
€} .- Definicion del objetivo.
D}.- Alcance especifico de la auditoria.
£).- Determinacion del personal necesario.
F).- Programacion del tiempo estimado.

H).- Aprobacion del programa de auditoria.

SEGUNDA ETAPA
EXAMEN: (Elementos)

A).- Entrevista con los responsables
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B).- Aplica cidn de técnicas de auditeria administrativa.

C)- Captacion de la documentacion necesaria.

0).- Revision, complementacién y depuracion de la informacién

obienida.

£}~ Opiniones y sugerencias.

TERCERA ETAPA
EVALUACION: (Elementos)
A)- Anélisis y evaluacion de ia informacion captada.
B).- Jerarquizacion de obsetvaciones.
C)- Planteamiento de las recomendaciones.

D).- Discusién de las observaciones.

CUARTA ETAPA
PRESENTACION: (Elementos)
A) - Elaboracion del informe final

B).- Presentacién del informe final al {itular de la empresa,
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C}.- Presentacion del informe final a los responsables defa
unidad auditada.
METODOLOGIA
PLANEACION
- Objetivos
- Alcance
- Programa pardticuiar o general.
EXAMEN
- Puestos tipe que comprende.
- Técnicas de audiforia.
EVALUACION
- Comprobacion y andlisis de la informacibn captada.
- Jerarquizacion de observaciones.
- Evaluacion de observaciones de acuerdo a la guia.
INFORME © PRESENTACION.
- Objetivo.
- Recomendacic nes.
- Observaciones.

- Anexos.
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CAPITULO IV CASO PRACTICO

DE LA AUDITORIA

ADMINISTRATIVA
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CAPITULO IV

4.1 CASO PRACTICO DE LA AUDITORIA ADMINISTRATIVA

EL concepic de una Auditoria implica un anaflsis objetivo de actuacion
en relacion con fo planes, objetives, funciones y expectativas, va que la
Auditorfa Implica que se realice un examen profundo observandc razones
relevantes de rendimiento, coste y desempefio. Deben estudiarse Ias
tendencias y hacerse comparaciones siempre que sea posible, entre las
razones obfenidas en los diferentes depariamentos de la organizacién, ias
razohes que explican las tendencias o comparaciones positivas 0 negativas
deben de examinarse de tal suette que se puedan decidir que medidas se han

de tomar para explotar los puntes fueries o para corregir aspectos débiles.

La aplicacién de ia Auditorfa Administrativa se flevé a cabo a un
organismo jurisdiccional dependienie del Poder Judicial de fa Federacidn en ef
drea de Recursos Humanos del Juzgado de Distrito en Materia Penal en el

Distrito Federal.
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Para la recoleccion y levantamiento de informacién se obluvo a través
de la participacién del personal del juzgado, para llevar a cabe el objetive del
trabajo. Dicho personaiopind acerca de los departamentos que a
conntinuacion explico brevemente su:

FUNCION.

RECLUTAMIENTO: Se encarga de Ia busqueda de candidatos dentro y fuera de la
empresa.

SELECCION: Consiste en ef filtramiento de los candidatos para determinar su
aceplabilidad.

CONTRATACION: Formaliza la relacion entre la organizacién y ¢l trabajador por medic
de documentos legales.

VALUACION: La valuacion de puestos se utiliza para delerminer el valor relativo de
una pesicion.

ANALISIS DE PUESTOS: Procedimiento para determinar lastareasy requisitos
de aptitudes de un puesto y ¢l fipo de personas que se debe contratar.
CAPACITACION: Realiza detecciones de necesidades de capacitacién, para pianear
los recursos ( lugar, guias, etc.) y seleccionar al instructor adecuado.

La estructura organizacional se encuentra representada de la siguiente

manera:
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JUEZ

SECRETARIA
QFICIALIA DE S SURR EJECUTIVA | . ...
PARTE:S ! “A.“
SECCION " ISECCION
AMPAROS PENAL
ACTUARIA

INTENDENCIA
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Una vez reaiizadas las visitas, cabe mencionar que en el juzgado al

inicio de ia Auditoria prevalecia la siguiente situacion:

- No existia carta de preseniacién de la Estructura Organizacional del
juzgado.

- Manual de procedimientos, politicas y carencia de objelivos.

- Los problemas persocnales de ios empleados influyen en el desempefio y
concentracién de sus furniciones.

- L.a hora de entrada es a las 9:00, con una {olerancia de 15 minutos, se
observd que fa mitad de personal ltega a la hora indicada y los demaés
después de la tolerancia, manifestando que la {rayectoria de su casa al

frabajo les queda retirado, mas adelante se expondréd el motive de esla

situacion.

A ftravés de fa Audiforia Administrativa se van a detectar las
deficiencias e iregularidades denfre del juzgade, asi como el
aprovechamiento de i0s recursos humanos para ef cumplimiento dei objetivo
del organismo que es “ La imparticlén de Justicia ” referente a los deliios

federales en materia Penal y Amnaro.
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La Auditoria Adminisirativa estd enfocada solamente a lo que se
refiere el factor humano, es por ello que se pidié la colaboracién del personal
que labora en ese juzgado. Los faclores a esiudiar y que vamos analizar

minucicsamente son los siguientes:

RECLUTAMIENTO
SELECCION
CONTRATACION
ANALISIS DE PUESTOS
VALUACION DE PUESTOS
CAPACITACION

B).- El siguiente pasoes la asigna  ¢ion que se le hace a cada una
de las funciones, denominada "pesc”, con el fin de establecer ia importancia
que dentro del organismo, conocida como la ponderacion de las funciones,

para poder ser comparada con las otras.
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RECURSOS HUMANOS 100%

AREA PESO%
RECLUTAMIENTO. 10
SELECGION. 30
CONTRATACION 10

| ANALISIS DE PUESTOS 10
VALUACION DE PUESTOS 10
CAPACITACION 10

TOTAL 160
DETERMINACION DE LOS GRADOS
APRECIACION GRADOS CUMPLIMIENTO
EXCELENTE 5 31 A 100%
MUY BIEN 4 1A 90%

" BIEN 3 G1AB0% |
REGULAR 2 41 A 60%
waL 1 1T iaaem

MUY MAL 0 0 A 20%
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EXCELENTE 160 X 5 | = 500
MUY BIEN 0 x 4 I= 400
BiEN 160 X 3 §= 308
REGULAR 168 x 2 1= 200
RAAL 1064 X 1= 196
MUY Ma), gL x b |= ]

La evafuacion se realiza ai muitiplicar ef nimero de cada factor por ef
valor de grado comprendido, el grado que se va a mulliplicar cada factor esta

determinado a fravés de la observacion del estudio al organismo audtado.

T REGCLIUTARIENTD T30% = 300

T SELECCION 30% = 350 PUNTOS '

T ONTRATAEION s 40 | PUNTOS
ANALISIS DE PUESTOS 10% = 100 | PUNTOS

T VALUACION DE PUESTOS 10% = 100 | PUNTOS
CAPACITACION 10%= 100 | PUNTOS




RECLUTAMIENTO
EXCELENTE 300 | X 5 1500
MUY BIEN 00 X 1 120D
| BIEN 300 TX 3 900
REGULAR * 360 | X 2 600
MAL 300 1 X 1 300
MUY MAL 300 | X 0 0

1.- SITUACION ACTUAL

No se cuenta con un sistema de reclutamiento eficiente.

EFECTO

El personal no cumple con el pérfil solicitado y su desempefic no es el

opfimo.

RECOMENDACION

Establecer un sistema de reclutamiento eficiente que detalle los
requisitos del puesto, en base a las técnicas de analisis y valuacion de puesios

en donde sefiatan la descripcion y especificacitn de la plaza.
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2.- SITUACION ACTUAL

No se cueniz con una adecuada fuente intema de reclutamiento

EFECTO

E! personat gue labora en el juzgado no se le hace de su conocimiento
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ue hay personas que cumplen 108 requisitos vy no
tenen oportunidad de ascender.
RECOMENDACION
Brindar al trabajador que demuestre irterés, {a oportunidad de desarrollo
mediante una palitica de reclutar primero la vacante internamente, para motivar

al frabajador,

3.- SITUACION ACTUAL
E! deparfamento no cuenia con politicas y procedimientos definidos
EFECT
Lo gue tardan mucho tiempo en reclutar candidatos.
RECOMENDACION

Se debe de wmplementar un proceso de reclutamiento eficiante, para

cumplir con el objetivo y ta ntensidad del esfuerze de cada aspirante



4.-SITUACION ACTUAL
ta persona encargada de llevar a cabo esta funcidn la hace sofa, no
cuenta con los conocimientos suficientes, ademas de que toma ias decisiones
arbitrariamente.
EFECTO
No se reciuta a los aspirantes adecuados, por falia de experiencia y
conocimientos de ia persona responsable.
RECOMENDACION
implementar ia politica de que el Consejo de la Judicatura dé, ia

aprobacion a los candidates con las caracteristicas apropiadas.

5.- SITUACION ACTUAL
Ei proceso de raclutamientc es muy lenfo, por lo gue su tiempo de
respuesta no es ef deseado.
EFECTO
Se atrasa el tiempo en que finalmente se contrata al candidato.
RECOMENDACION

Evitar la documentaciém innecesaria, para poder empezar a reciutar.
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SELECCION
EXCELENTE 360 1X | 5 ] = 11500
MUY BIEN 200 |[X ! 4 } = ]1200
BIEN 300 |[X | 3 ] = 360
REGULAR* | "300 1x | 2 | = 600
MAL 300 tX | = 300
MUY MAL S 1K a = 4]

1.- SITUACION ACTUAL
No se cuenfa con unz implementacidn de cantrgl interno sobre métedos
de seleccion en ¢l departamento
EFECTO
Hay alraso en ¢l nempo de respuesta por falia de un procedimiente
previamente esfablecido
RECOMENDACION
Establecimiento de métodos de seleccion apropiados que obfengan al

candidato iddneo en el menar empo posibie



2.- SITUACION ACTUAL

El encargado del depariamenfo de seleccién aveces no predice el
comporamiento o desempefo de los aspiramtes en caso de ser contratades
nor falta de aplicacion de examenes psicoméincos.

EFECTO

El persona! ademas de noe cumplir con e perfil sclicitade, su

somportamiento no es el aproprado para el puesto que esta desempenando.
RECOMENDACION

Aplicacidn de examenes psicométricos, para que el aspirante manifieste

sy comporiamiento y detectario desde el principio

3.- SITUACION ACTUAL

Confianza excesiva de los aspirantes recomendados por colegas ©

congcidos,
EFECTO

Las impresiones que se dan nor esla sifuacion, afoctan las decisiones de

ia entrevista. por 1o que no Hegan a refacionarse con el éxio en el trabajo.
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RECOMENDACION

Indicar a estas personas que ia confianza la tienen que adquins ¢n bass

ai desempefio en el frabajo

4.- BIYUACION ACTUAL

El encargade del departamento no cuenia con {os conocimientos

adecuados para realizar esia funcién
EFECTO

Los candidatos seleccichados no cumplen con 108 requisitos, agregando

un <esempefio dudoso.

RECOMENDACION

Imoniementar 1a poliica de que la desicidn sea aprehada por el Consejo

de 1a Judicatura Federal

§.- SITUACION ACTUAL
No se cuenta con un control del personal en guanio habitdades
corocimianios y expenencia, que nermitan conocer a candidatos calficados

nara una sedecodn wierna Afurs
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EFECTO

Bl personal no fene mofivacion por parte del departamente ya que no se

ie considera o loma en cuentz en Iz seleccidn. por falta de control interno

RECOMENDACION
implementar tos siguentes metodos
at.- Bancos de puestos funciona z fraves de una iista por computadora con las
habilidades de cada uno de los emplados, que permitan conocer a  candidalos
calificados para su eleccidn
bj.-Buzdn de puestos anuncian las especificaciones de un puesto vacante en
tableros holefines o en tableros electrémeos, cualquier empleado que se

nterase hara iz sohoitud
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CONTRATACION

EXCELENTE 180 | X 5 = 500
RALTY BHEM T T x 4 = 400
| BIEN oo X 3 = 300
REGULAR* 100 | X 2 = 240
MAL 100 | X 1 = 100
MUY MAL 100 | X 0 = 0

1.- SITUACION ACTUAL
No se cuenia con una implementacion de confrol intemo sobre métodos
de contratacion.
EFECTO
HMay alteracion en la secuencia de trabajo por realizar iz contratacion de
una manera empirica.
RECOMENDACION

Establecer un manual de procedimientos que permita al personal de

dicho departamento realizar su funcion eficientemente.
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2.- SITUACION ACTUAL
El depariamento no ha disefiade un manual de bievenida para el
parsonal de nuevo ingreso,
EFECTO
Faita de conocimiento de las funciones, beneficios ¥ prestaciones, asi
comao induccidn a sy frabajo
RECOMENDACION
A inicrar labores el personal de nuevo Ingreso se le debe de ensefiar
inmechatamente lo siguiente’ estructura organizacional y wnivel jerarquice a
oCUpar, presenfacién con sus compafieros de frabajo, asi como el drea de
frabajo gue va a desempefiar, aunado con i que son sus derechos ¥y

obligaciones en el frabajo, para brindar una enfrada completa al personal de

HIeVE INgreso.

3.~ SITUACION ACTUAL,
Ei departamento no cuenta con la papeleria legal suficiente ( formato

ISSSTE, confrate ¢ nombramiento, credencial y alta de ndmina por parte del

banco)
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EFECTO

£t rabajador se ve en la necesidad de acudir dos veces para terminar el
framite interrumpido de contratacion.

RECOMENDACION

Abastecer al departamenio de la papeleria suficiente para agilizar ei

proceso.

4.- SITUACION ACTUAL

Contratacion no enftrega a fiempo a pagaduria el aviso de alta de un

nuevo trabajador
EFECTO

£l irabajador fiene {a desagradable situacién de que se refenga su pago.

RECOMENDACION

Cambrar &l procedimiento, donde confratacion entrega a pagaduria el

aviso, para que el mismo frabajador o entregue.
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ANALISIS DE PUESTOS

+ EXCELENTE 100} X 5 = 500
MUY BIEN 100 | X 4 = 400
BIEN 100 X 3 = 300
REGUHLAR 108 X 2 = 200
MAL 0] X 1 = 100
MUY MAL 100 X 0 = it

1.- SITUACION ACTUAL
No existe estruciura organizacional a la vista de fos empleados para
distinguir a sus superiores y compalieros.
EFECTO
Desocrientacion por parte del empleado de nueve ingreso,
RECOMENDACION
Creacitn e implementacién de organigramas gue se encuentren a fa vista del

plbfico.
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2.- SITUACION ACTUAL
En el Andlisis de Puestos no esta claro el perfil del puesio.
EFECTO
Hay muchos diferimienfos porfa  #{a de conocimientos del personal de las
areas.
RECOMENDACION
Ef encargade de Hevar la funcién de este departamento debe ejecutarla
en forma planeada y organizada para no incurrir en siluaciones falsas y se

tenga una adecuada colocacién del solicilante.

3.- SITUACION ACTUAL
En el formato de descripcién del puesto, no estan estipuladas las
funciones claramente.
EFECTO
E! aspiranle a ocupar dicha plaza se le encomiendan otras funciones

para fas que fue coniratado.
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RECOMENDACION
La descripcion del puesto debe de realizarse en conjunfo con ias

personas especialistas para evitar situaciones errdneas
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VALUACION DE PUESTOS

EXCELENTE 100] X | 51 = | 500
MUY BIEN 0] X | 4| = | 400
. BIEN © 100 X | 3| = | 300 |
REGULAR 100y X | 21 = | 200
VAL 1] R BT
MUY MAL 0] X {01 = o

1.- SITUACION ACTUAL
La evaluacion del desempedio, se realiza gnicamente una vez &l ano.
EFECTO
Los encargados del departamenio no fienen una calificacicnh del
desempefio aclualizada, con lo que disminuyen sus bases para fomar

decisiones de incentivos referente al personal
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RECGMENDACION

Establecer fres evaluaciones al afio del desempefio del personal.

2.- SITUAC!ON ACTUAL
&l personal recibe &l ncenfivp Unicamente en diciembre.
EFECTQ
El personal solamente fiene solvencia en diciembre y durante el resto del
afio suiren de falta de liquidez, por lo que es frecuente que pidan préstamos.
RECOMENDACION

Efincentive se puede pagar cada seis meses, para evitar 1os préstamos,

3.- SITUACION ACTUAL
E! departamento de valuacion de puestos no cuenta con un sistema de
valuacién adecuado.
EFECTO
Los resultados de ias valuaciones que realizan son dudosos, ya que el
sistema esta muy fimifado en cuanto a la comparacién del sueido con

organismoes simitares.
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RECOMENDACION

Anahzar diferentes sistemas de valuacion para implantar el adecuado

4.- SITUACION ACTUAL

Hay preferencia por aigunos de Jos empieados Y carencia de
imparcialidad, al realizar los analisis de incrementos de sueldo.

EFECTO

El personal no se esfuerza por desempefiar optimamente su irabajo,

porque flenen &l conocimiento previo de que los aumentos de sueldo no se

fealizan de manera justa
RECOMENDACION
Facilitar 1a oportunidad de mejor remuneracion al personal mediante una
medicién  justa, donde se califiquen los sigulentes faclores. interés,

responsabilidad, honestidad y puniualidad,

3.« SITUACION ACTUAL

No hay un recongcimiento al frabajador por puntualidad




EFECTO
L.z mayoria dei personail ilega hasta los minutos de tolerancia al frabajo,
¥a Que 110 se le¢ reconoce ¢ moeliva para Hegar temprano, ademas son
frecuenies los retardos, lo cual reduce la productividad
RECOMENDACION
Crear programas de reconocimignto por puntualidad a los trahajadores,

astmismo establecer ia poliica que sancione al trabajador que acumule fres

retardaos por quincena.
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CAPACITACION
EXCELENTE 100 1 X 5 = 500
MUY BIEN 100 {1 X 4 = 400
BIEN 06 1 X 3 = 300
REGULAR 100 1 X 2 = 200
MAL 100 X 1 = 100
MUY MAL 100 | X 0 = 0

1.- SITUACION ACTUAL

Unicamente se imparten cursos basicos a fa gran mayoria del persenal
{ Windows 95},

EFECTQ

Ei personal no cuenta con los conocimientos necesarios para realizar sus

funciones eficientementa.
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RECOMENDACION
incluir no solo a los jefes de area a los Cursos avanzados. sino fambién a
{odo el personal.
2.- SITUACION ACTUAL
Los cursos no son aprovechados por el personat
EFECTQ
La inversion que se hizo para la capacitacion no es rentable, ya que &l
departamente de capacitacion no exige asistencia y tampoco aplica examen de
aprovechamiento.
RECOMENDACION

Es necesaric se cailfique al personal que se estd capacitando y se

reporten resultados a sus jefes mmedialos

J3.- SITUACION ACTUAL

Se provee capacitacién al persorial, sin embargo no pueden aplicar sus
conocimientos por falta de equipo
EFECTO
Se olvidan los conocimientos aprendidos por falfa de practica, ademas

de que no se esta recuperando ia inversidn aplicada en 1a capacitacion.



RECOMENDACION

Planear la compra del equipo a fin de que se fenga al misme tiempo

que se capatite.

4.- SITUACION ACTUAL
Deficiencia del fomento de frabajo en equipo.
EFECTO
No hay comunicacién entre los compalieros de trabaje, Gnicamente lo
necesario, no existe ef compaiierismo.
RECOMENDACION

Procurar cursos y pléticas para fomentar el trabajo en equipo al

empleado.
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CUESTIONARIO

1.- COMO SE ENTERO DE LA OPORTUNIDAD DE EMPLEC ENESTE
ORGANISMO?
- SE PRETENDE SABER Si LA FUENTE DE RECLUTAMIENTO ES LA

ADECUADA.

2.- CUANDO EXISTEN VACANTES O PLAZAS DE NUEVA CREACION, SE
LE HA TOMADO EN CUENTA?
- SE PRETENDE SABER S HAY FUENTES INTERNAS DE

RECLUTAMIENTO, PARA GENERAR MOTIVACION AL PERSONAL

3.- PARA OCUPAR LA PLAZA QUE TIENE SE LE APLICARON EXAMENES
DE CONGCIMIENTOS?

- SE PRETENDE SABER Sl EL DEPARTAMENTO DE SELECCION
UTILIZAN LOS EXAMENES ADECUADOS PARA PODER CONTRATAR AL

CANDIDAYO IDONEO,
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4 - CORROBORAROCN INFORMACION QUE USTED PROPORCIONO EN
SU ENTREVISTA Y SOLICITUD?

- SE PRETENDE SABER SIEL DEPARTAMENTO DE SELECCION ESTA
CUMPLIENDC CON LOS REQUISITOS.

5.- QUE TiPO DE NOMBRAMIENTO SE LE DIO Y POR CUANTO TIEMPO?
- SE PRETENDE SABER Si EL DEPARTAMENTO SELECCION EXIGE LOS

REQUISITOS ADECUADOS PARA LOS PUESTOS O LAS PLAZAS.

6.- CONOCE USTED EL REGLAMENTO INTERNO DE SU TRABAJO POR
LAS QUE SE COMPONE ESTE ORGANISMO?

- SE PRETENDE SABER S| EL DEPARTAMENTO DE CONTRATACION
MUESTRA AL TRABAJADOR DE SUS DERECHOS Y OBLIGACIONES,

CUMPLIENDO AS! SUS FUNCIONES.

7.- LE MOSTRARON LAS AREAS DE TRABAJO POR LAS QUE SE

COMPONE ESTE ORGANISMO?
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- 3& PRETENDE SABER SIEL DEPARTAMENTO DE CONTRATACION
CUMPLE ENSENANDO AL TRABAJADOR LAS AREAS DE TRABAJO Y EL

LUGAR DONDE YA A PRESTAR SUS SERVICICS.

B.- FUE PRESENTADO ANTE SUS COMPANEROS DE TRABAJO?
- 8E PRETENDE SABER St EL DEPARTAMENTO DE CONTRATACION

CUMPLE DANDO LA INDUCCION ADECUADA AL NUEVO TRABAJADOR.

9.- SE LE OTORGO UN CURSO DE INDUCCION ANTES DE INICIAR SUS
ACTIVIDADES POR PRIMERA VEZ?

- SE PRETENDE SABER S!EL DEPARTAMENTQ DE CAPACITACION
CUMPLE CON SUS FUNCIONES. -

10.- SABE USTED S| EXISTE UN PROGRAMA DE CAPACITACION?
- SE PRETENDE SABER St EL DEPARTAMENTO DE CAPACITACION
ESTA CUMPLIENDO DE ACUERDO CON LO ESTIPULADO POR LA LEY

FEDERAL DE TRABAJO.
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11.- LA CAPACITACION QUE SE LE IMPARTE ES LA ADECUADA PARA
DESEMPENAR SU TRABAJO?
- SE PRETENDE SABER S| EL DEPARTAMENTQ DE CAPACITACION

REALIZA DETECCION DE NECESIDADES DEL MISMO.

12.- CONOCE USTED LAS FUNCIONES AUTORIDAD Y
RESPONSABILIDAD DE SU PUESTO?
- SE PRETENDE SABER S| EL DEPARTAMENTO DE ANALISIS DE

PUESTOS DARESULTADOS CLAROS.

13.- CONSIDERA USTED QUE EL PUESTO QUE OCUPA ESTA BIEN
REMUNERADO?

- SE PRETENDE SABER Si EL DEPARTAMENTO DE VALUACION DE
PUESTOS, EXPLICA CLARAMENTE AL TRABAJADOR SUS

RESULTADOS,

14 .- EXISTE UN SISTEMA DE CALIFICACION DE MERITOS?
- SE PRETENDE SABER S HAY ESTIMULACION AL TRABAJADOR POR

PARTE DEL DEPARTAMENTC DE VALUACION DE PUESTOS.
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15.- EL ASPIRANTE CONOCE LA CALIFICACION DE LA EVALUACION DE
LOS EXAMENES APLICADOS?
-SE PRETENDE SABER SiHAY COMUNICACION POR PARTE DEL

DEPARTAMENTO DE CONTRATACION.

16- EXISTE UN PLAN DE INCENTIVOS?
- BE PRETENDE SABER 51 CONTRATACION EXPLICA DICHO PLAN A

LOS TRABAJADORES.

17- CONOCE EL ORGANIGRAMA DE LA ORGANIZACION?
- SE PRETENDE SABER S! EL DEPARTAMENTO DE ANALISIS DE
PUESTOS HACE DEL CONOCIMIENTO PUBLICO LAESTRUCTURA DE

LA ORGANIZACION.

18.- ES CLARA LA DESCRIPCION DE S PUESTO?

- SE PRETENDE SABER Si EL DEPARTAMENTO DE ANALISIS DE

PUESTOS REALIZA CORRECTAMENTE LAS DESCRIPCIONES.
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19.- CONSIDERA QUE LA MAYOR PARTE DE LOS TRABAJADORES
CUMPLEN CON EL PERFIL DEL PUESTO?
- SE PRETENDE SABER St EL DEPARTAMENTO DE RECLUTAMEENTO

CUMPLE EFICIENTEMENTE CON SU FUNCION.

20.- CONSIDERA OPTIMO EL PLAN DE PAGO DE INCENTIVOS?

- SE PRETENDE SABER Si EL. PROCEDIMIENTO DEL DEPARTAMENTO

DE VALUACION DE PUESTOS ES CONVENIENTE,
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v.- CONCLUSIONES GENERALES

CON EL PRESENTE TRABAJC SE MOSTRO QUE POR MEDIO DE
LA AUDITORIA ADMINISTRATIVA APLICADA A LOS JUZGADOS DE
DISTRITO EN MATERIA PENAL DEL DISTRITO FEDERAL SE
DETECTARCON DIFERENTES AREAS DE OPORTUNIDAD COMO SON:
PERSONAL CON INADECUADA CAPACITACION QUE SON BASE PARA LA
EFICIENCIA Y EFICACIA DE DICHO ORGANISMO. CABE SENALAR QUE
CON UNA ADECUADA APLICACION DE LAS HERRAMIENTAS DE
RECURSOS HUMANCS Y LA AUDITORIA ADMINISTRATIVA EL OBJETIVO
FUNDAMENTAL DE ESTAS, ES PROPORCIONAR LAS BASES
OPERATIVAS EN EL DESARROLLC DEL JUZGADO Y LA BUENA

IMPARTICION DE “JUSTICIA™ A LA SOCIEDAD.

LA FORMA QUE HOY EN DIiA UN GERENTE DE RECURSOS
HUMANQS PLANEA SUS ACTIVIDADES, TOMA DECISIONES Y MOTIVA
A SU PERSONAL DIFIERE MUCHQ DE LA QUE SE PRACTICABA ANTES
DE REALIZAR LA AUDITORIA. PARA ESTAR ACTUALIZANDC EN LA

EFICACIA ADWMINISTRATIVA EFICACIA.
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ADMINISTRATIVA, ES NECESARIO CONOCER LAS INOVACIONES
EN ESTE DEPARTAMENTO, SER CAPAZ DE ADAPTARLAS A SU
TRABAJO Y LO MAS IMPORTANTE COMUMNICARLOS A SUS

COMPANEROS INTEGRANTES DEL EQUIPO.

LA ELECCION DE UN NUEVO MIEMBRO DEL EQUIPQ, ES QUIZA
UNA DE LAS ACCIONES MAS IMPORTANTES PARA EL TITULAR DEL
ORGANISMO, PROBABLEMENTE TENDRA QUE CONVIVIR CON ESTA
PERSONA DURANTE UN LARGO TIEMPO, AS! QUE SE HA LOGRADO
CON LA APLICACION DE METODOS Y SISTEMAS EN ESTOS
DEPARTAMENTOS, UTILIZANDO LAS HERRAMIENTAS DISPONIBLES
PARA TOMAR LA MEJOR DECISION Y LOGRAR EL BUEN

FUNCIONAMIENTO DEL PERSONAL EN £L JUZGADO.

SE DEBE DE CONSIDERAR QUE LAS PERSONAS ENCARGADAS
DE LLEVAR A CABO LAS FUNCIONES EN ESTOS DEPARTAMENTOS
DEPENDE MUCHC EL CONOCIMIENTO, LA HABILIDAD Y (LA

EXPERIENCIA PARANO LLEGAR AL ERROR O INCERTIDUMBRE.
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PCR LO ANTERIOR, RESALTO LA IMPORTANCIA DE LA
APLICACION DE LA AUDITORIA ADMINISTRATIVA DIO LA

OPORTUNIDAD DE IDENTIFICAR SITUACIONES PARA OPTIMIZARLAS.
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