s O

-2 2y

UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

FACULTAD DE CONTADURIA Y ADMINISTRACION

" IMPLEMENTACION DE CONTROLES PARA
EL SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS"

SEMINARIO DE INVESTIGACION ADMINISTRATIVA
QUE EN OPCION AL GRADO DE LICENCIADO EN
ADMINISTRACION PRESENTA:

GERARDO RUBIO CAMACHO

DIRECTOR DEL SEMINARIO
L.A. MANUEL RESA MONROY

——g 2

CAUDAS ACADIMICA MEXICQ, D.F, 1993.

|

“TES1S CON
FALLA DE ORIGEN

r .

i
i
|
i
i
;



pr—

%‘g Universidad Nacional
:‘\-A

2%  Auténoma de México
UNAM

UNAM — Direccién General de Bibliotecas Tesis
Digitales Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADOS © PROHIBIDA
SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta
protegido por la Ley Federal del Derecho de
Autor (LFDA) de los Estados Unidos
Mexicanos (México).

El uso de imégenes, fragmentos de videos, y
demas material que sea objeto de proteccion
de los derechos de autor, sera exclusivamente
para fines educativos e informativos y debera
citar la fuente donde la obtuvo mencionando el
autor o autores. Cualquier uso distinto como el
lucro, reproduccién, edicion o modificacion,
sera perseguido y sancionado por el respectivo
titular de los Derechos de Autor.



DEDICATORIA

INTRODUCCION tivververnrnnrnmaseonsssasancassnnsarsssssasnes

CAPITULO 1

MARCO DE REFERENCIA

1.1 ANTECEDENTES DE LA ADMINISTRACION .c.vvvavrneee
1.2 CONCEPTUALIZACION +vvevrrernreranesrsarcrssanssrans
1.2.1 AdMINISraCidn +eeveeeransraanvisanciienranes
1.2.2 Administracion de Recursos Humanos.........

1.3 BASES TEORICAS

1.3 Escuela del Comportamiento Humano «c...covn

1.3.2 Escuela de la Administracién de los Recursos
HUMANOS e esvreerennrsersssnenctssscrsosasrase

1.3.3 Escuela de! Desarrollo Organizacional.........

CAPITULO (I

LA TEORIA DE Los SISTEMAS APLICADA A LA
ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS ...iocevaronnanenns

2.1 ODJeltiVOS c e st ieivirreeeroecnsososvansssrensncanssnnsnss

2.2 DefiniCiON. ettt ien it eiiettetsianesioarsaranitens



Principios

INtegracibn ...c.ouieiuieiniseensrovanaionses
Subordinacién .....c.viieiiiiieieiicieiirennee
Dependencia .. ...occviiiiiiniciiierennenanaes
Organizacifn.....cceoniivenecenaironineasaanen

Jerarquia....coiiiieiiiiiiiiieaan

Sistemas Ablertos, Cerrados y Tipologla de Sistemas ...

CAPITULO I

SISTEMA INTEGRAL DE ADMINISTRACION DE RECURSOS

HUMANOS ittt iiiistiattiiesneteasnnnsnananns

3.1

3.2

Definicién

Conceptudl .. iieirsueieierncnsarsanoransens

Subsistema de Andlisis .........iiiiiiiiiieiii e,

Planeaciéon y Organizacibn .......coecuvvennss
Admisién y Empleo.......o.viiiiininiinenennns
Remuneraciones ,..........
Profeslonalizacion .o oeuivueciiineniieeions
Relaciones Juridico-Laborales ......ceveinunns
Prestaciones y Servicios......ccivereiincancnes
MOtIVACIONM L vt niiieereinervenatosrereesionnns
Informacibn y Control.....ooeieenenccsssonsns

Evaluacién y Seguimiento........cciieverinen

25
25

28

29
33
38
41
a4
49
52
56

60



CAPITULO

v

ESTUDIO EMPIRICO DE LA FUNCION DE RECURSOS HUMANOS..

'R
4.2
4.3
4.4

CAPITULO V

Delimitacién del Subsistema ,.....

Planteamiento del Problema,............

L= e L S

MEtodo de trabajo. svereerecenrerneiiorenraranrenaciaonas

Shtuacion Actual ...vveeiaiiiiainitiiiiiieniiaitiaeiiianns

Normatividad ..ovieiieereenraioatetnescsnaonss
POlLICAS .t cieeivnrirrosrorensncncnossnsroncnes

CONCEPLO v evenrrvennnnncioencraromenns

Programas de Trabajo......oo vviuiieinnnnnnns
Organizacién Estructurale.,.ooisieinieciinns.

Organizacién FURCIONal «.oevereerircononasones

DIAGNOSTICO CAUSAS EFECTOS Y RECOMENDACIONES .......

5.1

Programa Indicativo «...ovviiienranruennvranseoncsnnanes

Definlcidn .ovvvevriiieniiiereinreriesaesroanns
Problema o Necesidad.....ocevievaiiiacieronnes
OBjetivoS st et inivetsriiieerorisieaneennaens
Lineamientos..ooveieeieoiisirsesotnncainiananes

ACCIONES. v ovtiaieriiannrirectrsreatosarssnoons

63

63
65
66
66
68

68
69

n

85
92

9

97

97
97
98
98

98



Metas ... .ivieriiinaiionearoacanranaasnes 99
Estrategias..creseeisreneeronrasnscnanens 100
Mecanismos..civseeiieroecnienoreanssaonnn 100
Conclusiones .......covveicnnncens

101

Recomendaciones



INTRODUCCION

E! elemento humano ha sidoe siempre el motor vital dentro de las
organizaciones. Surge de ahl la necesidad de |a Administracién de Recursos
Humanos encaminada a la eficiencia direccién, coordinacién e induccién
del mismo: ya que el sistema que se ha establecido en cada empresa se
verd reflejado en la productividad y calidad de sus bienes y/o serviclos.

En base a esto tomé la decislén de realizar mi trabajo sobre este
tema: puesto que sus principios lo mismo son aplicables a una empresa
pequeiia que inicia sus actividades, como a un gran consorcio en pleno
crecimiento.

Doy principio con un breve bosquejo sobre antecedentes histéricos
de la Administracién de diversos autores, leorias y escuelas sobre el
tema lo que me permite hacer comparaciones y formar un criteric propio
que se amolde a la situacién y caracteristica de cada empresa.

La teorfa de sistemas considera la organizacién como un todo
compuesto de elementos que interactGan entre si para lograr un propésito
comdn, Es esta teorfa la que me permite llegar al estudio de los 9
subsistemas que conforman el sistema de Administracion de Recursos
Humanos los cuales analizé uno a uno, estos son:

-. Ptaneacién y Organizaclén.

- Admisién y Empleo.

- Remuneraciones.

- Profesionalizacion.

- Relaciones Juridico-Laborales.



- -Prestaciones y servicios.
- Motivacién,

~ Informacién y Controf.

- Evaluacién y Seguimiento.

Finalmente realicé un estudio empirico sobre el subsistema de
informacién y control de la empresa Gigante, S.A. de C.V.

El objetivo de este trabajo, es entender en que forma se pueden
coordinar: {a estructura de {a sociedad, la administracién de las
organizaciones, las necesidades y asplraclones de los trabajadores para
lograr un avance y crecimiento en conjunto.



1.1 ANTECEDENTES DE LA ADMINISTRACION

La - Administracion surge con el hombre mismo, y a través de la
historia ha sido caracteristica de éste, asociarse con sus semejantes para
satisfacer sus necesidades, iniciando de una manera esponténea diversas
actividades administrativas, as{, encontramos vestigios de civilizaciones
como: Egipto, Grecla, Roma y comunidades de América, donde de manera
preponderante la Administracién se relaciona con actividades de gobierno,
dada su trascendencia y a ta relativa importancia de los negocios.

El pensamiento administrative puede describirse como una cadena
que engrana tres distintas filosoffas. £l primer eslabdn es la Produccién,
muchas horas de investigacién cuidadosa crearon los métodos de
produccién americanos cast legendarios.

El segundo eslabén son las relaciones humanas, fas cuales han
recibido cade vez un énfasis en el transcurso. del tiempo ya que se ha
demostrado el significado del componente humano como una variable
importante de la planeacién administrativa.

El tercer eslabén de la cadena administrativa, que en clerto grado
une a los otros dos eslabones, son los principios de la administraci6n,
los cuales tienen por objeto la administracién de la organizacion.

A partir de 1776, con la invencién de la maquina de vapor y su
posterfor aplicaclén a la producclén, una nueva concepcién del trabajo
vino a wmodificar completamente la~ estructura social y comercial de la
época.



El hombre fue desplazade por la méaquina sole en aquélias labores
que se podfan automatizar y acelerar por la repeticion, lo que ocasioné
la necesidad de un mayor volumen y calidad de los recursos humanos,
el crecimlente industrial fue improvisado y totalmente empfrico ya que
la situacién era nueva y desconocida. Los propietarios tuvieron que hacer
frente a nuevos problemas de gerencia, Improvisande sus decisiones
y sufriendo los errores administrativos de la nueva tecnologia.

El siglo XX se caracteriza por el gran desarrollo tecnolbgico e
industrial que da como resultado la consolidacién de la administracién.
vy principios de este siglo surge la administracién cientifica, siendo
Federick Winslow su iniciador, de ahl en adelante infinidad de autores
se han dedicado al estudio de esta disciplina.

Con base a los antecedentes con que se cuentan , podemos apreciar
la importancia relevante que ha tenido la administracién desde el inicio
que los pueblos y las grandes culturas hasta nuestros afas, para su
buen menejo y crecimiento de las organizaciones.

La capacidad con la cual puede ser dirigida cualquier organizacién
dependerd de una medida considerable de la forma en que el personal
pueda ser administrado y dirigido, ya que la funcién bésica de todo
administrador en cualquier tipo de empresa es el conjugar y mantener
el ambiente apropiado entre el personai para alcanzar metas y objetivos
previamente establecidos.

La administracién efectiva de personal también requiere del desarrollo
ados  y
capacitados para aquellos puestos que m4s se adec(ien a sus habilidades

de un programa que permita a los pleados ser

desarrolladas y conocimientos adquiridos.



En lo relativo a los antecedentes de la administracién de recursos
humanos, encontrarmos sus inicios en épocas antigitas ~bajo concepciones
como Ja esclavitud, donde se reflejaba una subordinacién total sin tibertad

de accién o pensamiento.

Es a partir de 1940, cuando -la administracién de recursos humanos
adquiere mayor importancia como resultado de la crisis econémica y moral
provocada por la segunda guerra mundial surgiendo nuevos enfoques
humanistas.



1.2 CONCEPTUALIZACION

Después de presentar una breve descripcién de los antecedentes
de la administracién vy especificamente de la funcién de personal,
pasaremos al andlisis de su conceptualizacién,

Etimologicamente la palabra administracién se forma del prefijo "AD"
que - significa hacla, y de "MINISTRATION" misma que proviene a Ila
vez de "MINISTER", vocablo compuesto de "MINOS", que significa
comparativo de inferioridad y del sufijo "TER", que sirve como término
de comparacién, por lo que podemos decir que la palabra administracién
se refiere a una funcién que se desarrolla bajo el mando de otro, de
un servicio que se presta.

(S4nchez Guzmdén)

A continuacién daré a conocer definiciones de diversos autores que
me permitieron contar con los elementos de juicie y anélisis en esta tesis.

71.2.1 ADMINISTRACION

Es un proceso social que lleva consigo la responsabilidad de planear
y regular en forma eficiente las operaciones de una empresa, para lograr
un propdsito dado.
(E.F.L. BRECH}

Es la direccién de un organismo social, y su efectividad en alcanzar
sus objetivos, fundada en la habilidad de conducir a sus integrantes.
{KOONTZ AND DONNEL}



Es el empleo de la autoridad para organizar, dirigir y controlar a
les subordinados responsables y consiguientemente a los grupos que
ellos comanda con el fin de que todos los servicios que prestan sean
debidamente - coordinados en el logro de los objetivos de la empresa.
(F. TANNEMBAIIM)

Es el esfuerzo coordinado de un grupo social para obtener un fin
con la mayor eficiencia y el menor esfuerzo posible.
(LOURDES MUNCH)

1.2.2 ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Es consolidar el ambjente adecuado que debe privar en las relaciones
entre la direccibn y los empleados, procurando la satisfaccién y
oportunidad en el trabajo para todo el personal, de tal manerz que se
logre la identificacibn de las metas individuales con el objetivo de ia
empresa.

{JOAQUIN GOMEZ)

Es el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento y conservacién
del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimientos, las habilidades
de los miembros de la organizacion y del pais en general.

(FERNANDO ARIJAS G.)

Administracién de personal, es el planteamiento, organizacién,
direccién y control de consecucién, desarrollo, remuneracién, integracién
y - mantenimiento de las personas con el fin de contribuir al logro de
los objetivos individuales y sociales de la empresa.

(EDWIN FLIPPO) .



1.3 BASES TEORICAS

1.3.1 ESCUELA DEL COMPORTAMIENTO HUMANO

El criterio importante de esta escuela es el punto de vista de accién
administrativa, es {a conducta del ser o seres humanos, todo lo que
se logra la forma en que se logra y pnrque se logra, es visto en relacién
a su impacto e influencia sobre el personal que segin se cree constituye
fa entidad realmente importante de la administracién. Esta escuela
muestra la necesidad de que se empleen relaciones humanas, motivacién,
jefatura, capacitacién y comunicacién.

Al preocuparse por el bienestar social de sus empleados tanto en
la comunidad como en el trabajo, se demostré que si las necesidades
soclales y personales de los trabajadores eran atendidas, los costos que
implican redundarfan en mayores utilidades.

1.3.2 ESCUELA DE LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

El punto de vista tradicional, que Mc. Gregor denomina teorfa X
sostiene que:

Debido a la caracterfstica humana y a la aversién al trabajo, la
mayorla puede ser ocasionada, controlada, dirigida y amenazada con
castigos para obligarla a2 que haga el esfuerzo adecuado hacia el logro
de los objetivos de la organizaci6n.

El ser humano promedio prefiere ser dirigido, desea evitar
responsabilidades, tiene relativamente pocas ambiciones y sobre todo,
desea seguridad.



Este punto de vista claramente pregoniza que la motivacién se logrard
principalmente por temor a2 que el gerente o supervisor debe mantener
estrecha vigilancia sobre sus subordinados, sl los objetives de la
organizacién e incluso los objetivos personales de seguridad van a ser
obtenidos, En pocas palabras, et gerente debe proteger a los empleados
de sus propias desventajas y debilidades, si es necesario espolearlos
para que entren en accién.

La teorfa y que Mc. GCregor denomina Integracién por Objetivos
sostiene que:

El gasto del esfuerzo flsico y mental en el trabajo es tan natural
como jugar o descansar, Dependiendo de condiciones controlables, el
trabsjo puede ser una fuente de satisfaccibn (y serd ejecutada
voluntariamente), o una fuente de castigo (y se evitarad si es posible).

El compromiso hacla fos objetivos es una funcién de las recompensas
asocladas con el logro. . Lo mas importante de tales recompensas, como
por ejempio, fla satisfaccién del ego y ta autorealizacién, pueden ser
productos directos del esfuerzo orientado hacia los objetivos de la
organizacién,

La capacidad para ejercer un grado relativamente alto de imaginacién,
ingenio 'y creatividad aplicada a las soluciones de los problemas
organizacionales, estd aplicada no limitadamente, sino distribuida entre
la poblacién,



Estos dos enfoques, resaltan el liderato gerencial mediante la
motivaciébn por objetivos permitiendo a los subordinados experimentar
una satisfacciébn personal en la medida que contribuyen el logro de los

objetivos.

1.3.3, ESCUELA DEL DESARROLLO ORGARIZACIOMAL

Desarrolle organizacional es definido como el esfuerzo planificado
de toda organizacién y administrado desde la alta gerencia para aumentar
la afectividad y el bienestar de la organizaci®n por medio de
intervenciones planificadas en los procesos de la entidad, los cuiles
aplican los conocimientos de las ciencias del comportamiento,

El desarrollo organizacional es un sistema planificade que pretende
lograr un cambio de actitud de una organizacién mediante la cooperacién
ineludible de los recursos humanos como respuesta al impulso acelerado
de las renovaciones tecnolégicas y al ritmo de las transformaciones

culturales.

Dicho camblia se puede dar en dos sentidos précticamente:

* Como producto de a crisis misma, es decir como un hecho natural
e lInevitable producto de las variaciones del contexto social dentro del
cual se desarrolla !a organizacién.

* Como resultado de una decisidbn Internacional de las organizacionss
para adaptarse al medio ambiente.



Este enfoque administrativo sugiere la necesidad de planificar el
cambio, esto es planificar el esfuerzo consciente que permite lograr la
transformacion.

1



CAPITULO 1

LA TEORIA DE LOS SISTEMAS APLICADA A LA ADMINISTRACION DE
RECURSQOS HUMANOS

2.1. Objetivo:

Definiré a la organizacién como un arreglo de componentes proyectados
para cumplir un objetivo particufar de acuerdo con un plan. En esta
definicibn existen tres puntos significativos, prlmerd existe un objetivo
para cuyo fin se ha proyectadoe el sistema, segundo un proyecto o arreglo
establecldo de componentes, finalmente, entradas de informacién, encrgfa
y materiales que pueden ser ubicados de acuerdo con todo el plan,

Los- objetivos——de - sistemas~ pueden -ser-considerados dentro de tres
perspectivas fundamentales:
1) Nivel Ambicntal; las restricclones a los objetives impuesios al sistema
por la sociedad.
2) Nivel Organizacional; los aobjetivos de la organizacién como son todos

sus sistemas internos.

3) Nivel Individual; los objetivos de los particulares en ¢!l sistema.

NIVEL AMBIENTAL. La organizacién se encuentra comeo un sistema
ablerto en constante interaccion con un ambiente, recibe recursos, energla
e informacién, Es asf, como la sociedad perscribe objetivos para la
organizacién de vital importancia.

NIVEL ORGANIZACIONAL. Es adeptable a Ja satisfaccién de
objetivos, desarrollan una teorfa de comportamiento en la toma de
decisiones en 3Ja que los principales puntos de vista respecto a los
objetivos organizacioﬁales son:

12



* - El sistema es una coalicién, lo bésico en la idea de una coalicibn es
que los participantes individuales pueden tener. espectativas que varfen
sustancialmente en cuanto al orden de preferencla.

* Los objetivos son formulados por intermedios de negociacién; los
objetivos operaclonales actuaies de los sistemas son -formados mediante
un ‘proceso de negociacién por inducciones de varios miembros de la
coalicién. .

* La organizacibn satisface objetivas multiples, los objetivos de los
miembros de coalicibn estin frecuentemente en conflicto. Sin embargo,
nunca es posible maximizar los objetivos de un individuo o grupo.

* Ef sistema modifica los objetivos de fa experiencia; los individuos
y organizaciones tienen un nivel de aspiracién para alcanzar sus
objetivos. —

NIVEL INDIVIDUAL. Se refiere a los objetivos de los participantes
en al sistema, entre los mas frecuentes estén:

* Capacidad de atraer una fuerza de trabajo de alto nivel.
* Moral de los empleados y satisfaccibn en el trabajo.
* Relacl?nus departamentales (entre subsistemas).

* Eficacia organizacional de adaptarse al ambiente externo.

*  Aumentar la responsabilidad por el mejoramiento de la calidad de las

interacciones individuo-organizacién.

* Dar importancia primordial a la estructura y funcionamiente interno

para alcanzar un alto grado de eficiencia.



2.2 DEFINICION

La teorfa general de sistemas es una orientacién de la actividad
administrativa que tiende a hacer énfasis én las relaciones de cualquier
proceso organizacional, que busca la consecucién de logros programaticos
y se basa en la nocién de que existe un marco conceptual aplicable tanto
al estudio de las ciencias fisicas como de las naturales y sociales.

La tearfa general de los sistemas también es definida como: un
conjunto de elementos interrelacionados e interodependientes que forman
un todo unitario para lograr un propésito comian.,

El principal problema que enfrenta la aplicacién del enfoque
sistemético es la delimitacién de las fronteras del sistema objeto de
estudio, Establecer los ifmites de un sistema es definirlos, es identificar
su jerarquia y vinculacién con otros sistemas. Generalmente la definicién
es convencional, es una forma de observar la realidad y depende de
los propésitos que se persiguen con el andlisis.

Por sistemas se entiende, el conjunto o combinacién de elementos
integrados e interdependientes, cuyas relaciones entre sl'y con sus
componentes -le hacen formar un todo unitario, que cumpla una
determinada funci6bn para lograr un prupbsl{o comtn y que manticne
clerto grado de estabilidad.

La empresa se Integra por personas y por recursos materiales,
financieros y tecnolégicos, todos ellos interdependientes, con funciones
especlficas que a su vez cumple una funcién general, cuyo propoésito
es alcanzar un objetivo comGn.



La empresa como sistema estd integrada por varios subsistemss, tales
como Relaciones Externas, Direccidn, Finanzas, Produccién, Recursos
Materiales, Relaciopes Laborales, Mercadotecnia.

23 PRINCIPIOS

Surge la teorfa de sistemas que nos brinda una gufa del proceso
organizacional, dicha teorfa se constituye de elementos escenciales de
comportamiento- cicifco; los Insumos, =2 proceso organizacional, los
productos y la retroalimentacién. Para su mejor comprensién se presentan
los siguientes principios:

2.3.1 PRINCIPIO DE INTEGRACION

Cada nivel de integracién debe traernos una apreciacién més adecuada
y entendible debiendo manifestar una mayor realidad y mayor sea la
integracién ¢l sistema serd mejor. También se sabe que a medida que
desintegremos el sistema en subsistemas pasamos de una etapa de
complejidad a una menor y cuando  integremos mis subsistemas habrd
mas comprensién en el todo y la interrelacién de sus partes.

Los elementos de cada proceso se encuentran ligados operacionalmente
por lo que es necesario disefiar un sistema de ifnormacion que permita
fa Integracién de las partes de ia organizacién a la que dé serviclo.

2.3.2 PRINCIPIO DE SUBORDIRACION
€l papel que adoptan las partes de un todo en relaciébn del mismo

es secundario, por lo que ei interés particular se debe surbordinar contra
el interés general.

15



2.3.3 PRINCIPIO DE DEPENDENCIA

Toedos I[ss faclores que interactian en un sistema depende da los
demds. Lus partes de un todo son interdependientes puesic qua su
conducta se regula de acuerdo a [a funcidén que desempena dentro del
todo, sélo como una pieza un motor indispensable para que éste trabaje,
pero que por si sola no produce.

2.3.% PRINCIP10 DE ORGANIZACION

La organizacién confiere el agregado caracteristice diferente de las
de sus componentes, considerados en forma individual. Es la relacién
que guardan entre sf las partes y éstas con el todo a fin de tograr
eficacia en sus funciones,

2.3.5 PRINCIPIO DE JERARQUIA

Los sistemas estdn reolaclonados jerdrquicamente, las partes de un
sistema pueden considerarse, a su vez, como sistema. Un sistema se
puede considerar un microsistema puesto que sus partes son sistemas
m&s pequefios, © en contrario concebirse como subsistena en relacién
a otro mosirdndose asi que estomos dentro de un contexto jerdvquico.

A todas las organizaciones les corresponde ejecutar uno o més
subprocesos, de forma adecuada para la obtencién de. un objetivo o
producto final; cada subproceso o proceso parcial encomendado a cada
organizacién, se puede caracterizar por los siguientes Hneamientos de
orden general:

1} la organizacién debe recibir los insumos que necesita para realizar
sus actividades.

2} Los insumos son transformados mediante la tecnologla propia de la
organlizacién.

3) Como resultado de su actividad o proceso la organizaclén debe entregar
un producto o serviclo, el cual constituye el objeto de su participacién

en el proceso totai.
16



Gréficamente Ia intervencidn y ciclo de cada unidad organizacional

o subsistema se puede representar por la figura siguiente:

INSUMOS
INSUMOS PROCESO PRODUCTO
INSUMOS

REALIMENTACION

2.3 SISTEMAS ABIERTOS, CERRADOS Y TIPOLOGIA DE SISTEMAS

Como he mencionado todo sistema forma parte de otro y existe
intaracci6n entre los subsistemas y los sistemas, peroc no todos tienen
la misma interaccién, por lo que se clasifican en sistemas abiertos y

cerrados.
SISTEMA CERRADO SISTEMA ABIERTO
SISTEMA SISTEMA
SUPRASISTEMA SUPRASISTEMA

Cada sistema se encuentra en un medio circundante, asi tenemos
un sistema abierto cuando existan nexos entre el sistema y el
suprasislema, o sea intercambio de informacién, energifa o material con
su medio ambiente. Son sistemas de muchas variables y dindmicus abiertos
al camblo y a la reorginizaciéon y a la evolucién, pues éste recibe ciertas
influencias del suprasistema y puede Infiuir sobre él de alguna manera.



En -los sistemas cerrados no cxiste intercambio alguno entre 2l sistema
y el suprasistema,son estaticos, uniformes de dos variables causa-efecto.

Dichos Iimites tlenen por objeto conservar la integridad del sistema
evitar que los intercambios con el medio ambiente destruyan su actividad,

Las organizaciones -constiluyen evideniemente, sistemas parcialmente
abiertes en virtud de que existen mditiples interacciones entre ellas
y su medio. Pars que un sistema pueda ser considerado como tal, debe
tener {ronteras que lo separen de su medio amblente.

Como puede verse, si un sistema ha de alcanzar una homeoatasis,
alguna  clase de equilibrio dinamico, debe tener retroalimentacitn,
un insumo informativo que indique si el sistema estd en verdad alcanzando
un estado uniforme, o estd en peligro de destruccién,

La organizacién representa el orden de los elementos que !a componen,
el criterio del orden varfa de acuerdo a las funciones y complejidades
de los componentes.

Al considerar los distintos tipos de sistemas del universo, Kenneth
Boulding, proporciona una clasificacién de los sistemas y establece los

siguientes niveles jerarquicos:

1) Es el de la estructura estitica y la Vlama el nivel de los marcos de
referencia, por ejempla la antomfa del universo.

2} Sistema dinémico, siempre que considera movimientos necesarios y
predeterminados, 'y le denomina reloj de trabajo.



3} El mecénico de control o sistema cibernético, para el que puede usarse
el nombre de nivel termostato. El sistema es autoregulable para mantener
su equilibrio,

4) Sistema abierto, en este nivel la vida se comienza a diferenciar de
inanimacléon; lo denomina nivel célufa.

5) ' Nivel genético-social; estd caracterizado por las plantas y domina
el mundo emplrico de los boténicos.

6) Sistema animal, se caracteriza por su creciente movilidad,
comportamiento teolégico y su autoconciencia.

7) Nivel humano, que es el del ser individual considerado como un
sistema con conciencia y habilidad para utilizar el lenguaje y los simbolos.

8) Sistema social, considera el contenido y significado de mensajes,
la'. naturaleza, dimensiones del sistema de valores, la transcripcion de
imagenes en registros histéricos, satiles.

9) Sistemas trascendentales, estos sistemas son absoluttos, ineludibles
y desconocidos, los cuales también presenten estructuras sitematicas
e interrelaciones.

Los primeros tres niveles de esta jerarquia se pueden clasificar como
sistemas flsicos o mecénicos, proporcionan las bases para el conocimiento
en las ciencias fisicas como son la propia fisica y la anatomia.

El cuarto, quinto y sexlo, se refieren a los estudios biolbgicos y tlenen
interés de los bidlogos , botanices y zodlogos.

Los Gltimos tres niveles se relacionan con los sistemas humanos y
soclales y son los que se. refieren a las ciencias sociales, asl como las
artes humanidades y religiosas.



se indica a continuacién:

CLASIFICACION

TIPOLOGIA DE SISTEMAS

ELEMENTOS DEL SISTEMA

* POR $SU ORIGEN

EMPRESARIAL

RECURS0S HUMANOS

-Personas

RECURSOS ADMINISTRATIVOS

-Pofiticas
-Objetivos
-Reglamentos
~Procedimientos
~Técnlcas
-Métodos
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Su . desarrollo estd orientado de acuerdo 2 su clasificacién, o presentar

sus elementos de analisis vy dar a conocer su descripcibn genérica, como

DESCRIPCIOH
GENERICA

Son sistemas
estado se
constantemente
su nacimiento
su extincion.
adaptan al

en que
dependen

cuyo
modifica
desde
hasta
Se
ambienle
viven Yy
de éste para
sobrevivir. Su funcién
principal es nacer,
reproducirse y morir,

Son sistemas formados,
ideados por el hombre,

pueden flegar a
desaparecer o durar
mas  tiempo que los
organismos que io
crearon. Lo que los
mantiene unidos es
esenciaimente més

psicolégico que bloldgico
y estdn condiclonados
a tas -actividades como:
relaciones para alcanzar
clertos objetivos.



CLASIFICACION

ELEMENTOS DEL SISTEMA

* POR TRANSMITIR
0 NO ENERGIA

ABIERTOS

CERRADOS

EMPRESARIAL

RECURSOS HUMANOS

-Personal
RECURSOS FINANCIEROS
-Capital

-Facturacién

~Inversiones
~Personal

-Préstamos

REURSS NMERCADOTECNKIS
-Ventas
~Promocién
~Propaganda
~Distribucion
-Asistencia Técnica

RECURSOS MATERIALES
-Maquinas
-Equipos
-Materiales
-Materias primas
~Instalaciones
~Proceso product.
-Tecnologia
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DESCRIPCION

GENERICA
Son sistemas que
intercamblan
informacién, energla
y materiales .con  su
medio, . estos sistemas
son dinamicos, ya

que toman consideracion

del medio ambiente
para ia toma de
decisiones, con fas
que puede alcanzar
sus fines y objetivos
deseados.

Son  sistemas que no
tienen ninguna conexién
con el ambiente ‘que
los rodea, por tanto
actGan en forma méas
o menos alslada e
independientes del
contexto social pero
absorviendo de él
cierta cantidad de
energfla para su
funcionamiento interno.



CLASIFICACION ELEMENTOS DEL SISTEMA DESCRIPCION

EMPRESARIAL GENERICA
*POR SU NATURALEZA
VIVIENTES RECURSOS HUMANQS Son  sistemas que se
caracterizan por el
-Ventas cambio Yy adaptacién

constante al ambiente
en que viven 'y su
-Distribucién intima dependencia
de ésta para sobrevivir;
forma a fa vez parte

-Promocién

-Propaganda

-Asistencia técnica del ambiente de otros
sistemas, por lo que
influyen y son

influenciados por ellos.

MECANICOS RECURSOS MATERIALES Son sistemas que tienen
un proceso naturai
nacer o morir. El
pensamiento del sistema

-Proceso productivo se basa principalmente

en las ciencias fisicas
y es aplicable a este
sistema - {mecanizado) .
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CLASIFICACION ELEMENTOS DEL SISTEMA DESCRIPCION

EMPRESARIAL GENERICA
*POR SU CREACION

ADAPTABLES RECURSOS HUMANOS Son sistemas que deben
-Persona hacer reajustes en
los componentes
internos, debido a
RECURSOS FINANCIEROS que ef criterio del
. administrador es
-Capital la efectividad para
-Facturacion responder al ambiente
= . y como éste cambia
Inversiones constantemente, fos
~Préstamos criterios de efectividad

-Créditos también.
Este reconocimiento

LRI NERC de la  necesidad de
R CAROTECNCOS cambio y adaptacién,

fleva a la teorla de
Ventas los sistemas a un
~-Pramocion circulo completo.
-Propaganda
~Distribucién

-Asistencia técnica

RECURSOS ADMIMNETRATIMG

~-Pollticas
-Objetivos
~Reglamentos
-Procedimientos
~Técnicas
-Métodos
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CLASIFICACION

NO ADAPTABLES

ELEMENTOS DEL SISTEMA

EMPRESARIAL

RECURSOS HUMANOS
-Personal

RECURSOS FINANCIEROS
~Capital
~Facturacién
-Inversiones
-Préstamos
-Créditos

RECURSO0OS MERCADOTECNICOS

-Ventas
-Promocién
~Propaganda
~Distribucion
~Asistencia técnica
RECURSO0S ADMINISTRATIVOS
-Polfticas
-Objetivos
-Reglamentos
~Técnicas
~Métodos
RECURSOS MATERIALES
-Méquinas
-Equipos
-Proceso productivo
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DESCRIPCION
GENERICA

Son sistemas que
tienen objetivos
previamente -
establecidos y no
aceptan reajustes
en el procedimiento
para la consecuclén
de estos.



CAPITULO 111
SISTEMA INTEGRAL DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

3.1 IMPORTANCIA

Los recursos humanos constituyen el patrimonio més valioso de las
organizaciones de trabajo. Es de vital importancia su administracién vy
direccién, ya que el proceso administrativo aplicado al acrecentamiento
Yy conservacién del esfuerzo humano, las experiencias, los conocimientos,
las habilidades entre otros elementos de anélisis, ser§ la clave del éxito
de la organizacién y del individuo mismo.

El propésito de la administracién de recursos humanos, es la de
integrar a la organizacién a individuos cuyas caracteristicas sean afines
a sus requerimientos, asl como impulsar su desarrollo integral mediante
el establecimiento de politicas que contribuyan a su realizacidon personal
y guien apropiadamente el esfuerzo parz actuar eficientemente.

Cabe senalar que la integracién de los recursos humanos debe ser
una actividad que destaque dentro de la organizacién, por lo tanto serd
funcién de los responsables del 4rea de administracién de recursos
humanos, utilizar estos elementos de la manera mis adecuada, justa y
quitativa.

3.2 DEFINICION CONCEPTUAL

La administracién de recursos humanus como un sistema integra!
compuesto de nueve subsistemas, considerados estos dentro de un
suprasistema, que es la administracién total de la organizacién, se concibe
como un todo compuesto de subsistemas interrelacionados, Interdependientes
y coordinados para el logro de objetivos com@ines.
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El sistema Integral de administracién de recursos humanos se define
como un conjunto de conocimientos y habilidades que ordenadamente,
relacionados y coordinados se integran para lograr los mejores resultados
positivos dentro de wuna organizacién, asignando metas, objetivos y

programas de accion.

Cada uno de los clementos se interrelacionan mutuamente para cumplir
con la administracién de recursos humanos, lo cual trae como consecuencia
el logro de los objetivos individuales y organizacionales, asl mismo, una
mayor oferta de bienes y servicios de calidad y consecuentemente de

competencia.

Los principales procesos de la administracién de recursos humanos

se presentan en la siguiente figura:
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3.3. SUBSISTEMAS DE ANALISIS

En este apartado se ennumeran los subsistemas que conforman el
sistema de la administracién de recursos humanos, déndose a conocer
de cada uno sus actividades fundamentales.

SUBSISTEMAS ACTIVIDADES FUNDAMENTALES
1.-  Planeacién y organizacion -politicas de crecimiento

-oferta y demanda laboral

-{ablas de reemplazo

-investigaci6én comparada
-mecanismos normativos y ejecutivoes
-evaluaciéon

-operacion y funcionamiento

2.~ Empleo ~reclutamiento
-seleccion
~contratacién y nombramiento
-catdlogo de puestos
-plantifia de personat
~incidencia

3.- Remuneraciones -tabulador
-zonas salariales
-pagos
-valuacién de puestos
-evaluacién de méritus

4.~ Profesionalizacién -induccién
-capacitacién de desarrollo
-capacitacién profesional
~actualizacién
-intercambio tecnolégico

5.- Relaciones juridico-laborales -leyes, reglamentos, decretos,
acuerdos
6.~ Prestaciones y servicios -actividades culturales

-actividades sociales

-actividades econdmicas

-seguridad sacial

~-programacién de ambientes laborales
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7.- Motivacion -estimulos primarios y. secundarios

-premio

5

~-desempeiio laboral
-cultura administrativa
-comunicacién social

-partici

8.~ Informacién y control -banco
-censos

pacién

de datos

-inventarios
-capacidad instalada
-controles

9.~ Evaluacién y seguimiento -criterios
-auditorfa de personal
-impacto socisl
-medidas correctivas
-retro-alimentacién

PLANEACION Y ORGANIZACION

La planeacidon del sistema Integral de la administracién de recursos

humanos es parte medular de andlisis previo; es la primera fase para

determinar el curso concreto de accién
estableciendo los principios que seran fas
estandares de tiempo y calidad para ajcanzay
En lo relativo a la fase de organizacién

que se habrd de seguir,
bases de las actividades, de
los objetivos predeterminados.
se fijan las estructuras, sus

relaciones, las jerarqulas, funciones y obligaciones necesarias de un

organismo social para su mayor eficiencia.

A continuacién presento algunas definiciones de diferentes autores

respecto a la planeacién:
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Mc. Farland Dalton define a la planeacién como un proceso por el
cual el ejecutivo compara las necesidades y metas presentes con las futuras,
y determina las acciones que deberdn seguirse para alcanzar esas metas.

George Terry considera que la funcién de organizacién es el arreglo
de {as funciones que se estiman necesarias, para lograr un objetivo y
una Indicacién de la autoridad y la responsabilidad asignadas a las
personas que tienen a su cargo la ejecucién de las funciones respectivas.

Finalmente, para Joseph Litterer, la organizacién es una unidad
social, dentro de la cual existe una relacién estable entre sus integrantes
con el fin de facilitar la obtencién de una serie de objetivos y metas.

Para el cumplimiento 6ptimo de la funcion de este subsistema, las
previciones y medidas adoptadas deben de responder a los requerimientos
del sistema en cantidad, calidad y oportunidad .

Este subsistema se alimenta de elementos del medio ambiente, de
otros subsistemas de I[a institucién y del sistema integral de administracién
de recursos humanos mediante procesos de andlisis internos, Identificacién
de necesidades de la organizacién y de los trabajadores se lleva a cabo
fa determinacién de objetivos, pronésticos, definicién de plazos y costos
y asignacién de responsabilidades y recursos entre otros.

Con el propésito de analizar objetivamente las acciones del subsistema
de planeacién, se presenta un modelo de administracién, el cual contempla
las fases siguientes:
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a) Proceso de. planeacion. Consiste en establecer como debe hacerse
un plan, quién debe participar, qué informacién debe recabarse, lapso
de ejecucién del plan, entre quienes distribuirse y para qué fines o
propésitos.

Esta fase es de Importancia primordial, ya que el resuitado final
dependerd de la informacion recabada para su utilizacién.

Si las personas que participan en la planeacibn no poseen toda la
informacién  necesaria, y no participan aquéllas cuyo criterio es
indispensable para la toma de decisiones, no podrd formularse un plan
adecuado.

Una vez se estructuran los procesos, la sigulente fase es la
formulacién del plan, la cual Incluye estrategias y acclones para su
ejecucidn,

b) Planeacién estratégica, Comprende la definicién de objetives y
la secleccién de métodos para alcanzarlos; determina de manera amplia
lo que a de lograrse; en términos generales describe fines y medios.

Los objetivos deben contener un minimo de caracteristicas:

- Posibles de medir o verificar
- Deben estar orientados al futuro

~. Deben establcerse en un nivel superior a la linea normal de
tendencia a fin de dar una dimensién de esfuerzo y una proporcién de
logro.

- Deben guardar equilibrio e involucrar a las distintas areas y
niveles de organizacion.
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- Para definir los objetivos, es declr, para especificar donde se
desea llegar con la planeacién, deberd considerarse para este-efecto
las actividades, recursos, plazos y responsabilidades para alcan:zarlos,

c) Planeacién de la fuerza de trabajo Su planeacién  atiende tres
perspectivas diferentes, al respecto cabe seflalar que es diffcil que
cualquiera de ellas se adapte en forma exclusiva ya que generalmente
se combinan en una perspectiva por separado, 2 continuacién presento

el siguiente andlisis.

* Desarrollo personal Para algunas instituciones la planeacién
de la fuerza de trabajo significa desarrollur el personal; se interpreta
como una actividad para que el personal tome mejores decisiones se
comunique con mayor eficacia y ampife su conocimiento de la institucién;
el propésito es de cardcter cualitativo, es decir, hacer de los trabajadores
mejores  ejecutores, manteniéndolos habilitados en sus funciones y
razonablemente calificados para ser promovidos.

* Pronfsticos de crecimiento de la fuerza de trabajo En este punto
el problema es determinar cudntas personas serdn. necesarias en el futuro.
La meta consiste en reclutar un cierto nGmero de aspirantes para cubrir

dichos requerimientos.

Se asume que el aspecto cualitalivo se satisface mediante el desarrollo
natural de los trabajadores en la empresa. Las habilidades requeridas
para cubrir futuras necesidedes de trabajadores, no son teomadas en

cuenta.
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* Planeaci6n de la organzacion La planeacién de la fuerza de

trabajo deriva de la planeancién de empresa. Consiste en determinar
el primer término Ja estructura de la organizacién ideal o deseable para
el futuro.

Se elabora un instructivo, en el cual se anotan ios nombres de
los trabajadores actuales que podrian cubrir los nuevos puestos, indicando
su potencialidad para su promocion y la calidad de su desempeiio actual.
Con base a lo expuesto, la planeacién de la fuerza de trabajo se puede
definir como un proceso por medio del cual !a institucibn se asegura
que tendrd el nGmero requerido de trabajadores, con los conocimientos
y habilidades necesarias, en el lugar adecuado, en el momento preciso
y cumpliendo las funciones que sustentan su relacién laboral,

ADMISION Y EMPLEQ

Es una funcibn que tiene como objetivo buscar el personal adecuado
someterio & . un proceso de seleccion antes de ser contratado vy
proporcionarte la informacién necesaria para que en el menor tiempo
posible se integre al proceso productivo de la organizacion laboral.
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ETAPAS DEL PROCESO ADMISION Y EMPLEO
CONTRATACION O
SELECCION NOMBRAMIENTO INDUCCION
CONCEPTOS:

una actividad Es ia Es el conjunto  de Es el conjunto
técnica con la  que identificacién operaciones orientadas de acciones
satisface confiable | de los candidatos | a la  complementacion ordenadas que
oportunamente los | que satisfacen | de requisitos para el efectiia la empresa
requerimientos del | los requisitos | establecimiento de la para acelerar
personal. de ingreso. relacibn  individual del la integracion
trabajo. del individuo
de reciente
ingreso a la

organizacion,

al jefe inmediato,
al grupo Y
puesto de trabzjo.




SE

4 E T A S

Contar con una cartera
de solicitantes o reserva
de candidatos o
suficientemente grande
como  para poder cubrir
en ' cualquier  momenta
las vacantes que se

originen.

Promover -a {2 empresa

con los mejores
elementos humanos
para cada puesto

dentro  de fos limites
marcados por las
condiciones de trabajo
y por fa fuerza de

trabajo disponible.

Dar ~a conocer
al solicitante
a3 través de
la entrevista

de  contratacidn,
fos derechos
que adquiere
y las obligaciones
que contrae
al pasar a formar
parte de la

empresa.

Bienvenida
entrenamiento
de integracion:

al puesto.




Con- el propésito de fundamentar el cardcter conceptual y tebrico
de la funcién de admisién y empleo, se describen a continuacién algunos
elementos de anlisis que permiten integrar diche conocimiento.

RECLUTAMIENTO

fis un proceso que se inicla con los datos referentes a las necesidades
presentes y futuras del personal, para continuar con actividades que
terminen los canales y fuentes de reclutamiento, considerando las
necesidades y limitaciones, finaliza este proceso cuando se tiene la solicitud
de empleo debidamente requisitada por el posible candidato al puesto
vacante.

Slempre a esta fase se le considera la primera dentro de las
relaciones - laborales, ya que aqui nos iniciamos con la identificacién det
recurso humano, ya sea cuantitativa cualitativamente.

La empresa decide las politicas y anilisis de puestos requeridos
como:

- ldentificar las vacantes de empleo de acuerdo al plan de recursos
o a las peticiones que formuta la gerencia.

- Determinar los requisitos del puesto, mediante la informacién de
analisis de puestos o las platicas que se tienen con los gerentes que han

requerido a esos empleados.

- Se determina la técnica que se va. a utilizar para que el



reclutamiento sea eflcaz.

SELECCION

Una vez integrada la plantilla de candidatos previamente reclutados
para  ocupar puestos vacantes, se procede técnicamente a la selecclén
de aquéllas personas que en forma significativa cubran los requerimientos
especificos en los ﬁuestus de trabajo.

Para ese efecto, se deben establecer dentro del proceso los siguientes
requisitos 8 partir del anilisis de contenido de la solicitud de empleo.

CONTRATACION O HNOMBRAMIENTO

Es el conjunto de operaciones orientadas a la complementaciéon de
requisitos para el establecimiento de la relacién individual de trabajo.

i.a Ley Federal del Trabajo {Art. 20) define a !a relacién de trabajo
como la prestacibn de un servicio subordinado a una persona, mediante
el pago de un salario.

INDUCCION

El proceso de induccién se realiza el primer dia de labores y consiste
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en dar fa informacibn sobre: Historia de In organizacién, sus objetivos,
artfculos que produce o servicios gque presta, estructura de la
organizacidn.

REMUNERACIONES

En la funcién del personal, una vez planteado lo concerniente a
su planeacibn y organizacién mediante el cwal se tomaron decisiones de
contratacién de personal de nuevo ingreso, el cust a quedada debidamente
entrenado en sus puestos de trabajo se procede simulténeamente a convenir
en la remuneracién que percibird el nuevo trabajador, actividad que deberd
cumpfirse atendiendo la politica de la empresa en esta materia.

El subsistema de remunecracién tiene como objetivo general; identificar
y describir fos Hwsumos, Ia estructura, las praocesos, e! producte y la
realimentacién que conforman el subsistema de relaciones laborales,

La funcién del subsistema de remuneraciones consiste en estabjecer
y operar procedimientos en el interior de la organizacibn que resulten
equitativos al comparar los niveles de pago con el contenido y el resuttado
del trabajo desempleado, y asf, adecuar los salarios y las prestaciones
que di la empresa, con los que existen en el mercado de trabajo.

al INSUMO Son fos alimentadores de un sistema y se identifican
como los materiales, la energfa e informacibn que a través de los procesos
se convierten en productos.

b} ESTRUCTURA Se le flama asl al conjunto de persona, medios y

38



normas - administrativas, mediante los cuales los insumos se procesan para
convertirse en productos.

La estructura forma parte de tres elementos: |Ia unidad
administrativa, el personal y el grado de descentralizacién.

c) PROCESOS Los procesos que se lleven a cabo dentro del
subsistema de remuneraciones estdn orientados al anilisis técnico de la
organizaclén, procedimientos y de sistemas, tendientes a transformar los
insusmos en resultados, que se traducen en un equilibrio para el
otorgamiento de ingresos al trabajador.

d) REALIMENTACION (Evaluacién del subsistema), trata de 1la
verificacién de que los elementos y componentes cumplan de acuerdo 2
calidad, cantidad, oportunidad y .costo, de acuerdo a una comparacién
entre resultados obtenidos y metas planteadas. D-I|
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DIAGRAMA DEL SISTEMA

REMUNERACIONES

INSUMOS

ercadoe de Trabajo
Estructura de Puestos

Programa de Relaciones
Laborales

Presupuesto de fa EMP.
Marco Juridico
Integracin de personal
Informacién de personal
Incicadiores de evaluacidén |
[E e

O

ESTRUCTURA PRODUCTO
f ]
Unidad Administrativa |} {Equilibrio empresd
Personal Trabajadores E
Descentralizacién :'
PROCESQS

7
]

EValuacién de Puestos
EEncuestas de Prestaciones,

" {laboracién de Tabulacores

Operacién de Némina
Prestaciones

REALIMENTACION




PROFESIONALIZACION

La profesionalizacién consiste en la captacién de informacion def
medio ambiente y del centro de trabajo con el fin de utifizar medios y
estrategias para que [a fuerza del trabajo adquiera y perfeccione sus
conocimlenlos, habilidades y aptitudes en funcién del puesto que desemperie
en fa empresa donde preste sus servicios, considerando los objetivos,
polfticos y estructura orgénica de la empresa.

Se debe tomar en consideracién f{os insumos, los méds importantes
para desarrollar este subsistema son:

1} Caracterlsticas de la comunidad
2) Naturales

3) Econdmicos

5) Culturales

Asl mismo, todo ente econbmico debe apegarse a las normas. que
establecen las comisiones mixtas de capacitacién las cuales vigilan,
supervisan, autentifican y examinan las acciones que sobre la materia
se realizan,

La manera en que se proporcione (a realimentacién es mediante la
evaluacién del subsistema y los ajustes al mismo, con e} fin de corregir
varjaciones y en su caso, consolidar dicha actividad.

De acuerdo con el ciclo labora de la fuerza de trabajc en las
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orgénizaciones, constituidas  formalmente a partir de su contratacién o
nombramiento  y acordada la remuneracién por {a prestacidbn de sus
servicios, la empresa o institucién debe contar con servicios, fa empresa
o institucibn debe contar con programas Integrales de profesionalizacién,
cuyo contenido bésico es la de habilitarlo en forma permanente y
sistemética en sus diferentes responsabilidades, familiar y social.

Por eilo, la profesionalizacién tiene como objetivos incrementar los
conocitmientos, mejorar habillidades y desarrollar aptitudes con auténtica
vocacién de servicio, ya sea dentro de fa burocracia pOblica y/o privada.

Las metas a alcanzar en este sentido, estdn dirigidas en tres grandes
vertientes, a la satisfaccién de las espectativas de la propia organizacién
laboral, de los usuarios con énfasis en sus Implicaciones de caricter
social, de justicia y equidad.

Para determinar las necesidades de la profesionalizacién se realiza
faciimente mediante el uso de técnicas adecuadas coma son:

a) Anilisis de la labar de las actividades

b} Apliciacion de examenes

c} Estudlo de los expedientes personsies

d) Entrevistas

e) Planeamiento de reformas o aplicaciones apropiados

g) Estudio de los informes de producci6n y los resultados de negocio
mismo. ’
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As{ mismo  debe hacerse notar los elementos bésicos de capacitacibn
y adiestramiento. En cada empresa deben constituirse comisiones mixtas
de capacltacién . y adiestramiento, los cuales vigilen, supervisen vy
autentifiquen y examinen las acciones que sobre la materia se realicen
dentro del centro productivo.

tas empresas deben formular planes y programas especificos de
capacitacion y adiestramiente y presentarlos ante la unidad coordinadora
del empleo de capacitacion y adiestramiento para su aprobacibn.

Todo trabajador sujete a la capacitacibn y ala diestramiento una
vez conciuido éste, debe recibir una constancia de habilidades laborales
con el cuédl acreditars baber tlevado y aprobadoe un proceso de
capacitacion.

Al mismo tiempo es necesaric comtemplar los aspectos conceptuales
y tebricos de la funcién de profeslonalizacién, de acuerdo al propésito
que se persigue en cada una de las acciones. Asf,surge a siguiente
clasificacion:

1

Profesionalizacién de induccion

Profesionalizacién para efectos de actualizacion

'

Profesionalizacién promocional

Profesionalizacién de superacién personal

Profesionalizalcén de tecnologfa.
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RELACIONES JURIDICO-L.ABORALES

El subsistema de relaciones jurfdico-laborales, objeto de estudio,
consiste en disponer, dirigir y manejar los medios necesarios para la
negociacién colectiva e individual y la interpretacién y aplicacién de las
condiciones que garanticen el equilibrio entre la empresa y los
trabajadores.

) A través de su estructura compuesta por unidades adminsitrativas
y de personal, transforma el fenémeno mediante los procesos de andlisis
de informacién, demandas sindicales, negociacion y aplicacion de la
normatividad particular y solucién de conflictus que se generan por
incumplimiento de alguna de las partes,

El subsistema cumplird optimamente su funcién al lograr la existencia
de mecamismos adecuados para la preparacidn, negociacién y administracion
de las condiciones de trabajo y para la solucion de conflictos inherentes
a las relaclones jurldico-laborales,

Es necesario ecspecificar metas a alcanzar como parte del proceso
jurldico-laboral, que permita visualizar las siguientes espectativas:

a) ldentificar y - descubrir los insumos, procesos, productos vy
realimentacién que conforma el subsistema de relaciones juridico-taborales.

b) Determinar un programa que contemple las fechas compromisos
establecidos en la negoclacién colectiva, asi como el programa particular de
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accibn en materia de relaciones laborales.

c) Establecer las relaciones internas y externas de la empresa. con
las autoridades de! trabajo y servicios socliales importantes que sefala
fa competencia constitucional de las auteridades del trabajo, los alcances
de la Procuradurfa de la Defensa del Trabajo y las atribuciones de las
diferentes comisiones establecidas por la ley para regular, conducir,
congiliar 1o inherente al trabajo.

d} Conocer los requisitos que se exigen al personal juridico de las
juntas, sus obligaciones, las faltas que, como tales determina la ley.

e) Responsabilizarse de toda relacién jurfdica que se desprenda de
la relaciébn laboral.

Una vez conocida la informacidén con sus andlisis respectivos, las
demandas sindicales y definida la postura. de la empresa respecto a estas
Oitimas, "se lleva a cabo ia negociacion, la cual se realiza con el
establecimiento de acuerdos entre la cmpresa y los trabajadores respecto
a las condiciones de trabajo, siendo sus principales actividades:

- Lectura y anélisis del pliego con el sindicato
- Aprobacién de clalisulas para ir facilitando fa negociacion

Aplazar los puntos sobre los que no se llegue a ninglin acuerdo

Levantar minutas de acuerdos logrados por las partes para evitar
desviaciones.

-~ Formar paquetes de prestaciones pendientes con diversas
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alternativas

~ Presentar el nueve contrate colectivo con flas claGsulas ya
negocladas
que lo modifican,

Nuestra Carta Magna la Constitucién Polftica de los Estados Unidos
Mexicanos en su art. 5%, dice "Nadie serd obligado a prestar trabajos

sin la justa retribucién y sin el pleno consentimiento”.

Establece también, que el contrato de trabajo sélo obligard a prestar

el servicic convenido por el tiempo que fije fa ley.

Es indispensable conocer las leyes, cédigos, reglamentos, decretos

que fundamentan estis actividades:

LEYES

- Ley Federal del Trabajo

- Ley del Seguro Social

- Ley del Instituto del Fondo Nacional de fa Vivienda
- Ley Federal de Educacién

.

- Ley General de Instituciones de Crédito y Organizaciones



- Ley Orgénica de la Administracién Publica Federal

CODIGOS

- Cédigo Civil para el D.F., en materia de fuero comGn y para toda

a Replblica en materia federal. Prestacién de los servicios profesionales.

- Cédigo Penal para el D.F., en materia de fuero comln y para toda

a RepUblica en materia federal, fraude al salario Art. 387, fraccion XVil..

REGLAMENTOS

-~ Reglamento de labores peligrosas e insaiubres para mujeres vy
menores

- Reglamento de la Inspeccion Federal del Trabajo

- Reglamento de la Ley def Seguro Social

- Reglamento de Higiene del Trabajo.
DECRETOS
- Decreto que ordena la Constitucion del Fondo de Fomento y Garantla

para el consumo de los trabajadores, previsto en el Art. 103 de la Ley
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Federal del Trabajo.

- Decreto por el que se crea el Consejo Nacional para promover la
recreacién entre los trabajadores.

ACUERDOS

- Acuerdo que constituye la comision intersecretarial que se encargars
de todos -los asuntos referentes a la emigracidn de los trabajadores a los
Estados Unidos.

= Acuerdo que reglamenta el ejercicio de las funciones de la Comisién
Intersecretarial para estudiar la emigracién de los trabajadores mexicanos

al extranjero.

- Acuerdo por el que fas entidades de la Administracion Plblica
Paraestatal se agrupan por sectores a efecto de sus relaciones con el
Ejecutivo Federal.



PRESTACIONES Y SERVICIOS

Las' prestaciones vy servicios, procuran un mejoramiento de las
condiciones de la vida de la clase trabajadora que los empresarios deben
atender puntualmente.

El otorgamiento de estas prestaciones, entre otras finalidades, es
la satisfaccién de necesidades sociales, econémicas y culturales que busca
més que la iuaildad absoluta, una situacion personal benéfica para toda
la sociedad.

Las prestaciones y servicios son derechos de los trabajadores
adicionales al salario nominal, constituye una ventaja y un valor bésico
para el trabajador. También se muestran Otiles para el patrén ya que
le ayudan a contratar y conservar mejores empleados, pero su principal

y. mas inmediato valor, es para el empleado mismo.

De estd manera, se puede decir que las prestaciones y servicios
son todas aquéilas actividades costeadas por Ia organizacibn que
proporciona una ayuda o beneficio de indole material o social a los
empleados y scn aportaciones financieras con las que la organizacién
incrementa indirectamente el monto que por concepto de salario, percibe
el trabajador.

Una de las tareas mas dificiles en una organizacién es la de motivar
a sus empleados a ejecutar el trabajo que se les encomienda de una
manera que alcance o supere los patrones de desempefio esperados.



Por eso las prestaciones y servicios tienen como finalidad bésica
el mejoramiento del trabajador, porque han de ayudar a mejorar su vida
presente, a fin de conservar su energia de trabajo, el mayor nimero
de afios y proporcionarle un ingreso que le permita conducir um existencia
decorosa en unidn de su familla.

También buscan mejorar el trabajo que realiza, tomando en cuenta
la eficiencla y estabilidad de los trabajadores, asi comu de principio de
responsabilidad otra de sus finalidades, suele ser el mejoramiento de
fa remuneracién en dineroc que el trabajador recibe, asi{ como también
mejorar las relaciones obrero-patronales, es decir enfatizando en la mutua
responsabilidad de ias dos partes en la produccién,

Debe cuidarse de que los servicios cubran precisamente, aqueilas
4reas en que la necesidad de otorgarlos es mayor y que de tal manera,
se coordinen formando un programa que ofrezca al trabajador la mejor
realizacidén de sus objetivos.

Con el objeto de ajustar mejor las necesidades de la compafia, es
conveniente establecer un sistema propie de compensaciones. Para hacer
esto, se deberd considerar las tarifas de sueldos que se pagan y los

beneficios que ofrecen otras empresas parables, especi ite dentro

del mismo tipo de industria.

Al  basar el programa de compensaciones sobre las propias
necesidades laborales, presupuesto y posicién financiera, se debe también
tener presente que la productividad optima y buenas relaciones con los
empleados hacen mantener que los salarios, sueldos y prestaciones
guarden cierta relacién
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con la prosperidad de la empresa y que sean consistentes dentro de
ella.

En México existen dos organismos principales para impartir seguridad
y asistencia social:

* Instituto Mexicano del Seguro Social
* Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores
del Estado

Actualmente, el concepto de seguridad, no s6lo se refiere al conjunto
de reglas adoptadas para evitar los accidentes sino también a formas
y métodos que fomenten su desarrollo cultural, econdmico, fisico y soclal.

Las instituciones antes mencionadas, ademés de conceder servicios
médicos y seguridad social, promueven a través de sus centros de
capacitacién, asociaciones culturales y otras formas de agrupamientos
sociales, relaciones mas amplias y mas humanas entre todos los
trabajadores que disfrutan de este beneficio.

El trabajo es el instrumento bésico para satisfacer las necesidades
sociales:  vestido, casa habitacién, transporte, distracciones.

La seguridad y la asistencla social tiene como origen la integracién
de la sociedad misma que va evolucionando a través de los diferentes
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sistemas sociales y econdmicos de la humanidad.

La seguridad y la asistencia social tienen como finalidad indemnizar
al - trabajador a! sufrir un riesgo profesional, enfermedades no
profesionales, invalidez permanente o temporal, vejez, cesantia, orfandad
y viudez.

Asi entonces, fas prestaciones y servicios deben satisfacer verdaderas
necesidades y contribuir a elevar el nivel econémico, social y cultural
del elemento con el que cuenta la organizacién.

KHMOTIVACION

Las organizaciones a fin de poder funcionar, necesitan satifacer
objetivos dados por el medio y por la propia organizacibn, esta a su
vez para- lograr esos objetivos requiere. de una serie de recursos entre
tos que figuran principaimente, los recurses humanos.

En este sentido, un subsistema. de motivacidn representa una de
las acciones fundamentales que aseguran el desarrollo de personal en
fas organizaciones laborales, la funcién de motivacién consiste en . el
otorgamiento de estlimulos capaces de provocar, mantener y dirigir la
conducta, ya que la motivacién de los empleados es uno de los aspectos
mds importantes.

ta funcién del subsistema de motivacidon en el sistema de ralaciones
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laborales radica - en establecer procedimientos y promover actividades
;}ara desarrollar comportamientos y actitudes que conduzcan al logro
de los objetivos de la empresa, a la satisfacciébn de las espectativas de
los trabajadores y al desarrollo de fa organizacian.

La conducta es un elemento determinado, marcoe y conductor del
comportamiento humano. Hablar de cultura implica referirse a las
subculturas; regional y de organizacibn las cuales se definen de la
sigulente forma:

- Regional En las distintas regiones de un pals y una gran
comunidad existen elementos cuiturales especificos, que le dan una
configuracién propia a cada uno de los componentes.

- Ocupacional Cada ocupaciébn fe da al individuo una caracterizacién
personal conforme a la capacidad, formacién scadémica y profesional.

- Organizacional La tecnologla, la actividad la principal ocupacién
los procedimientos del trabajo determinan que una organizacién, empresa
o Industria adquiera una cultura propia.

Un administrador del subsistema de motivacién, de conocer las
condiciones de oferta y demanda,de mano de obra en relacién con otra
empresa, el marco de referencia del mercado de trabajo le permitird
establecer sus propios perimetros, de acuerdo con las caracterfsticas
de. la comunidad.
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El programa de actividades de la empresa debe comprender un
conjunte de objetives, metas, estrategias y actividades por realizar
durante un periodo determinado para cumplir con los propésitos a corto,
mediano y largo plazo.

El subsistema de wmotivacioén, requiere informacién de inventario del
personal, para elaborar programas de motivacibn, aprovechamiento de
tiempo libre, bienestar familiar, desarrolloc de la comunidad, Indices y
estadisticas y reportes, como insumo de subsistema de motivacién cumplen
una funcién basica para realizar actividades que permiten ecstablecer
lineamientos que facilitan las relaciones entre empresas y trabajadores
para evitar o solucionar conflictos.

E! subsistema de motlvacién tiene a su cargo ocho etapas del

proceso:

* Investigacién de necesidades e interéses )
o Evaluacién del desempefio

* Promocién del desarrollo laboral

* Comunicacién

* Mecanismos de participacién

* Aprovechamiento del tiempo libre

* Bienestar familiar
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- Desarrollo de ta comunidad

Consecuentemente todas las condiciones realizadas por el subsistema
de motivacién tiene la facilidad de allegarse criterios para la formulacién
de politicas de realizaciones laborales y para la obtencién de los objetivos
de la empresa y de los trabajadores, a través de los procesos del
subsistema y de las promociones ¢ recomendaciones, es producto del
subsistema la motivacién desde el punto de vista de la teorfa de los
sistemas el cumplimiento de los objetivos de las partes depende de todos
los subsistemas de relaciones laborales y de los demés sistemas de la
unidad de produccién.

Finalmente se debe verificar que los elementos y componentes
cumplan en sus propésitos en términos de cantidad, calidad, oportunidad
y costo, la evaluacién del sistema de motivacién deberd realizarse en
forma total y pormenorizadamente, esto es, se constard si se logran los
productos como son las politicas de relaciones laborales y la obtencion
de algin grado de los objetivos de la empresa y los trabajadores, que
también repercuten en el mejoramiento de la comunidad,
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INFORMACION Y CONTROL

Este  subsistema tiene ingerencia dentro de las empresas plblicas
y privadas, su utilidad radica en la forma como sea manejado, ya que
un control bien establecido, la informacion fidedigna en el momento
oportunc y a la persona adecuada redituardn mayor produccién para
la empresa y mds beneficios para las operaciones a determiandos patrones
preestablecidos, funciona de acuerdo a la informacién que recibe, Esta
permite una accién correctiva apropiada puede significar el ejercicic de
autoridad y puede corresponder a la jefatura del drea de administracién
de recursos humanos.

El subsistema proporciona conformidad al plan o el sostenimiento
de los objetivos dentro de los limites permitidos, apoyados en wuna
informaciébn oportuna y veraz, el control se mantiene por medio de una
red de informacién que sirve como medio de control, cuando &sta se
encuentra latente o estatica es de poco valor para el sistema.

Su funcién es establecer procedimientos adecuados para la captacién,
sistematizacién y difusion de la informacién, tanto del sistema de recursos
humanos como de los demis sistemas de la empresa, para afectuar la
funcién anterior, el subsistema capta insumos de las caracter{sticas de
la comunidad, del marcc juridico general y particular, de la polftica
laboral, del plan sectorial de los mercados de materias primas y
productos, asi como el mercado del programa y presupuestos de la
empresa.

A través de su estructura compuesta por unidades administrativas



y personal, transforma los insumos mediante procesos de captacién,
sistematizacién y difusi6bn obtenlendo los productos que san los indices,
estadlsticas y reportes, asi como los censos e inventarios de personal.

Sus metas son:

- Estandarizar el desempefio por medio de Inspecciones, supervislén,
procedimientos o programas de produccién.

- Medir y dirigir las funciones de los empleados por medio de sistemas
de evaluacién del desempenio del personal.

- Proteger a la organizacién de abusos mediante la exigencia de
registros escritos y divisién de responsabilidades.

- Que los jefes de alto nivel jerdrquico utilicen el subsistema y
promuevan al perscnal cuandoe lo merezca.

De tal manera que podemos definir a la informacién como una red
de partes, componentes: desarrollados para proporcionar un flujo de
informacién a los encargados de tomar decisiones y estd compuesta de
procedimientos, equipo, informaciény métodos para evaluar Informacién,

En cuanto a control, cuyo concepto no es nuevo ni dificil de
comprender tenemos seg(in Maddok: Es Ila medicion de los resultados
actuales y pasados en relacibn con los esperados, ya sea total o
parcialmente, con el fin de corregir, mejorar o formar nuevos planes.
Todo control implica la comprebacién de lo obtenido con lo esperado.



En la actualidad con base en los avances de la cibernética se ha
estudiado con éxito una realimentacibn que permite una correccién
automética si se obtiencn resultados diferentes a lo previsto.

Tal como puede apreciarse en la figura:

OBJETIVOS Y ’ RESULTADOS - RE ADOS SEGUN
&= DISTINTOS A Lo |&==—|RESULT
ESTADARES PREVISTO LO PREVISTO
CORRECCION SISTEMA DE
AUTOMATICA RETROALIMENTACION

!

L

ACCION COLECTIVA CON

BASE EN LOS DATOS :_ﬁ

DEL CONTROL AL FIN DE UN PERIODO

MEDICION DE RESULTADOS




De tal manera tenemos los principios de control y son:

a) De caricter administrativo: Consiste en distinguir las operaciones
de control de las funciones de control, ésta solo .corresponde al
administrador es la respuesta al principic de delegacién de autoridad.
En cambio las operaciones de control son de caricter técnico y deben
actuar con staff.

b) De los estandares: El  control es imposible si no existen
estandares prefijados; de alguna manera supone una base de comparacién
previamente establecida,

c) De carbcter medial: De &, se desprende espontinvamente una
regla, un control deberd usarse si ¢l trabajo, los gastos entre otros
justifican los beneficios que de él se esperan.

d) De la excepcibn: Se concentra en los casos que no se logrd
fo previsto , tiende a aprovechar los beneficios que resultaron del
cumplimiento de las predicciones y las desviaciones imposibles. de evitar.

Considerande lo anterior, podemos decir que los controles deben
adecuarse a los planes y presupuestos, deben planearse segn el punto
de vista de cada administrador y su personalidad, sefalar excepciones
y puntos criticos, también deben ser objetivos, fiexibles, econémicos
y conducir a una accién correctiva.
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EVALUACION ¥ SEGUIMIENTO

El énfasis sobre el equipo y. el consecuente enfoque mecanizado
de la administracibn, no resolvié el problema del aumento de la eficiencia
de la organizacion. El  hombre configurado como un apretabotones,
era visto como un objeto moldeable a los intertses de la cmpress y
ficilmente manipulable, ya que se crefa estaba motivade exclusivamente
por objetos salariales y econémicos. Con el pasar del tiempo se verificod
que las empresas lograrén resolver problemas relaclonados con ia primera
variable la méquina, sin embargo no se obtuve progreso alguno con
fa segunda variable, el hombre y la eficiencia en las organizaclones dejaba
mucho que desear.

A partir de la humanizacién de la teorla de la administracion y con
el surgimiento de la escuela de las relaclones humanas, ocurrié una
reversibn de este enfoque y Ila principal preocupacién de los
administrativos pasé hacer elemento humano.

Tomando como pieza importante en la productividad, surgié Ia
necesidad de la evolucién del elemento humano, para optimizar la
produccién y decidir sobre conservacidn y separacién de los mismos.

Los objetives fundamentales de la evaluacién del desempefio pueden
ser presentados de ia siguiente menera:

* Permitir condiciones de medida del potencial humano en e! sentido
de determinar su plena aplicacién.



* Permitir el tratamiento de los recursos humanos como recursc bésico
de la organizacibn y cuya productividad puede ser desarrollada
indefinidamente, dependiendo por supuesto de la forma de administracion.
* Proporcionar oportunidad de todos los miembros de la organizacién,
crecimiento y condiclones de efectiva participacion de los miembros,
teniendo presente los objetivos individuales.

En sus términos mds gencrales, el objetivo de la evaluacién pretende
apoyar las actividades gerenciales para mejorar la forma como se
estructura y fuciona un sistema, apoydndose en tres indicadores bésicos
como son: La eficiencia, la eficacia y la congruencia.
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Especificamente la gerencia puede aprovechar los procedimientos
de evaluacidén para:

- . Evaluar el potencial de los empleados para carges futuros.

- Diseftar y poner en practica sistemas de sueldos de incentivas y

miéritos.

- Determinar si los empleados reciben o no la remuneracioén apropiada
para sus funciones o puestos,

- Identificar y modificar el comportamiento faboral difunsional.

- Dar prueba documentada para apoyar las medidas disciplinarias
y de separacibén.

Se ha reconucido desde hace mucho tiempo,que el desempeiio de
los empleados es uno de los principales determinantes en la productividad,
surgiendo con esto, la nacesidad de la evaluacién,

tas metas correspondientes a la  funcién de la evaluacién vy
seguimiento se contemplan en tres vertientes:

1.~ La organizacién
2.~ Llos trabajadores

3.~ Los supervisores
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CAPITULO IV
ESTUDIO EMPIRICO DE LA FUNCION DE RECURSOS HUMANOS

5.1 DELIMITACION DE SUBSISTEMA

El  estudio estda enfocado principalmente al conocimiento y
funclonalidad del subsistema de informacién y control en una empresa
en operacibn especificamente el departamento de personat,

El subsistema se orienta a la relacibn de las personas en un
organismo, con el fin de proporcionar un flujo de datos debidamente
ordenados ,que ayuden a la toma de decisiones, asi como para recurrir
a medidas correctas y a proceder en forma pertinente.

La empresa que se analiza lleva el nombre de Gigante S.A, de C.V.,
ubicada en Pedro Antonio de los Santos Mo. 118, Col. San Miguel
Chapuitepec.

Es preciso mencionar también, que existe un solo departamento de
personal por cada sucursal, tomando en cuenta que el personal de este
departamento varfa entre una persona o dos, y que a su vez estas
personas atienden a mas de 256 empleados por sucursal.

El giro principal de Gigante S.A. de C.V., es la venta de
mercancias generales, también conocida como ventas de autoservicio.
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Teniendo ya una espectativa giobal del ‘grupo de cadenas Gigante,
nos dirigiremos exclusivamente al departamento de personal, empezando
por mencionar que hay un jefe de personal principal quien cuenta con
un auxiliar para el desarrolio de sus actividades que son:

* Reclutamiento y seleccién de personal

* Contratacién e induccién

* Capacitacion al personal

* Comunicacién interna

* Sueldos y salarios

* Relaciones laborales

" Atencién a autoridades gubernamentales

* Higiene y seguridad

* Servicios al personal
- Caja de ahorro

~ Plan de Prevensién Social
- Coordinar eventos especiales

* Administracién de personal

* Supervisar archivos y contorles



> Tramites:

- 1.M.5.5.
- INFONAVIT
- FONACOT
T Bajas y renuncias ‘voluntarias de personal
X.2 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

El principal problema a que se enfrenta el responsable del
departamento de personal, es que carece de auloridad y capacidad de
decisién para el desarrolio de su funcién es un elemento indispensable
para el control del personal.

Este problema surge desde los niveles cjecutivos, ya que la mayor
parte de este personal cuenta con gran antigiiedad de trabajo, por lo
que la relacién con el director de la empresa es s6lida y segura.
Logicamente cuando estos incurven en faltas, no les preocupa en lo mas

minimo las amonestaciories del departamento de personal.

Por lo consiguiente, este problema se extiende a niveles mas bajos,
ya que algunos ejecutives defienden y encubren al personal a su cargo,
lo que provoca que el contro! del personal se pierda en su totalidad.
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53 OBJETIVOS

El. objetivo primordial en este estudio, es conocer los problemas o
deficiencias que se originan en e! departamento de personal, de los
métodos de control e informacibn que se utilicen,

A continuacién mencionaré algunos de los problemas mas notorios;
el pago excesivo de horas extras debido a la falta de supervisién por
parte de los jefes inmediatos; las amonestaciones por retardos o faltas,
no son aplicadas en forma genecral a3 todo el personai, debido a
preferencias de los jefes inmediatos; en ocasiones existen contrataciones
de persanal directas por los jefes de drea, de las cuales el departamento
de recursos humanos no tiene conocimiento; la introduccién de bebidas
alcbholicas sin represalia alguna para el personal involucrado.

AN METODO DE TRABAIOQ

Para poder efectuar nuestro anélisis solicité al jefe de personal
mencionara brevemente los controles mas importantes que utiliza y qué
tipo de informacién recibe y elabora para el desempefio de su labor.

Una vez contando con esta informacién, plantearé los problemas
cotejandolos con bases existentes, para lo cual elaborarse una lista en
la que se comparard la situacién actual con la deseada.



De esta lista mencionaré las. principales’ causas que orlginan el
problema, asl como sus efectos y por (ltimo dargé las recomendaciones

pertinentes.



4.5 SITUACION ACTUAL
IDEAL REAL
NORMATIVIDAD :

- Reglamento interno de Esta  norma por lo general no
trabajo; La empresa cuenta con se lleva a cabo por lo que ni
un reglamento de trabajo el cual el de nuevo ingreso tiene
debera proporcionar a cada uno conocimiento de estas disposiones.
de «los empleados a! momento
de su contratacién,
- Modificaciones de sueldo: Esto se realiza  adecuadamente
se envian memoranda al personal y oportunamente por el
informandao la fecha de su departamento de personal, segln
incremento salarial anexando la lo establecido.
forma del Seguro Social para

que sea firmada prosteriormente.

- Seguro de vida: es necesario

Este contro! es llevado a cabo



un control en este caso, ya que eficazmente por el auxiliar del
el empleado al ingresar ‘a |Ia departamento de personal,
émpresa tiene derecho a un seguro
de vida gratuito.

POLITICAS:
- Retardos y faltas; segln Para una gran parte del personal
el articulo 1lro. del reglamento fa acumulaciébn de amonestaciones
interno, el cual menciona que no causan ningun efecto ya que
los trabajadores deberdn sujetarse los jefes ~ inmediatos  justifican
a ‘los horarios rolados de la tienda estos retardos y no permiten
de lunes a domingo, con un dia que su personal sea suspendido,
de descanso después de seis basandose en que dicha suspension
laborados y sostiene también que afectara de una forma determinante
el personal que no cumpla con el funcionamiento del departamento
dicho horario sera acredor de a su cargo.
una amonestacion.
- Todo personal de nuevo se han presentado casos de
ingreso quedara considerado a trabajadores que han laborado
prugha durante el término de mas de dos o tres meses y no



30 dias, terminado este periodo

el personal se considerard como

de planta si sus servicios han

sido satisfactorios o de lo contrario
se dara por terminada la relacién

de trabajo.

- €} artfcutlo 15 del reglamento

que marca queda estrictamente

prohibfdo la introduccibn a la

empresa de bebidas alc6holicas,

drogas, etc; asi como représantarse

a laborar en estado de ebriedad

y que esta falta serd motivo de

suspensién ylo resicién de
contrato.

- Cursos de capacitacion;
la - empresa propociona cursos
de capacitacibn a los empleados
para lo cual cuenta con un control
detallado del personal que ha
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se les notifica que ya se les otorgo
la planta aun cuando el desempefo

de sus labores es aceptable.

Esta situacién se presenta
comunmente con determinadas
personas sin tomar medidas

correctivas af respecto.

Esto es realizado cumpliendo con

todas las especificaciones

mencionadas.



asistido a estos cursos 'y el

personal faftante. Para no

afectar las labores diarias, se

procura enviar a wuna persona

por cada departamento, formando

grupos de cinco o mas personal.

El ‘resultado de estos cursos

se envia a los jefes inmediatos,

ara ue tengan conocimiento
P q g

del grado de aprovechamicnto

del  empleado y posteriormente

formarin parte del expediente

del personal.

COMCEPTOS::

- Expediente de personal;

al ingresar wuna persona a la

empresa se elabora su expediente

de personal  (confidencial), en

este. se encontrard lo solicitud

n

Siendo este uno a: los principales

controles del departamento de

personal, re realiza segun . io

establecido.



empleo, acta de nacimiento, examen
de conocimientos, comprobante
de estudios Yy domicilio,

incrementos de sueldos, etc.

- Control de asistencias;
diariamente es necesario checar
la hora de. entrada del personal
tanto de jefes de departamento
como de auxiliares esto con el
fin de tener un buen control,
tanto con los retardos asl como

con las faltas.

- Se utilizan diferentes fuentes
de reclutamiento, como son

cartulineo, prensa, bolsa de

trabajo, Intercamblo de carteras

de personal, promocionales de

prensa.

- Se manejara dentro de cada
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Esto se reliza de acuerdo a lo
establecido en ' las politicas de

este departamento,

En este aspecto o mas comOn
en el departamento de personal,
es que para hacer llevar su
personal a cada tienda solo se

maneja una sola fuente de
reclutamjento que es de el

cartulineo.

En base a los resultados obtenidos




sucursal ‘una plantilla de! personai

fa cual se tendra siempre
actualizada y completa.

- Se respetan todas la
decisiones del jefe de personal,
tanto en modificaciones, cambios
de departamento, incrementos
de salario, etc.

- Todo el personal seré

debidamente capacitado para poder

ejercer debidamente su trabajo.
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estc no es  posible, por. el

porcentaje de rotacibn que existe

dentro de cada sucursal.

Esto no es posible en ‘el

departamento  de personal, ya

que existe mucha influencia por

aparte de la gerencia de cada

sucursal.

Ei departamento de personal si

lleva un control exacto, de todo

el personal que ha sido capacitade

asi como e! del personal faltante.



PARA: JEFES DE PERSONAL
NOMBRE :
SUCURSAL:

1)

2}

3)

)

5)

6)

SE LES PROPORCIONA Ei. REGLAMENTQ INTERIOR DE TRABAJO A
TODOS LOS EMPLEADOS: St NO___

¢POR QUE?

SE TIENE UN CONTROL EXACTO Y OPORTUNO DE LOS RETARDOS Y
FALTAS St

iPOR QUE?

SE CUMPLEN Y RESPETAN LAS DJSPOSICIONES ORDINARIAS EST]
PULADAS POR LA EMPRESA? NO

SE MANTIENE EN REGLA LA DOCUMENTACION NECESARIA EN EL
DEPARTAMENTO DE PERSONAL, DE CADA UNQ OE {OS EMPLEADOS.

Si NO
L{POR QUE?

SON SUFICIENTES LAS FUENTES DE RECLUTAMIENTC MEDIANTE
LAS CUALES HACE LLEGAR A SU PERSONAL?

s] NO

¢POR QUE?

TIENE PROBLEMAS DE ROTACION DE PERSOMAL DENTRO DE LA
SUCURSAL? St NO

{POR QUE?

™



7)

8)

9}

10}

lfé)M GERENCIA RESPETA TOTALMENTE LAS DECISIONES QUE USTED

{POR QUE?

ES SUFICIENTE EL PERSONAL QUE LABORA EN SU DEPARTAMENTO.
st NO

{POR QUE?

EL PERSONAL QUE LABORA EN LA SUCURSAL ES DEBIDAMENTE CA
PACITADO. — NO

iPOR QUE?

CUALES SON LOS PROBLEMAS MAS COMUNES A LOS QUE SE ENFREN
TA CON EL PERSONAL?
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GRAFICA REPRESENTATIVA

DE LA PREGUNTA #2

k1 NO
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St NO
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ORGANIZACION ESTRUCTURAL

En 1962 cuando empezaban a surgir en la ciudad de México los
supermercados y las tiendas de autoservicio se cred el centro comercial
mas grande de América Latina, un lugar en donde el cliente pudiera
encontrar en una sola tienda todos los productos necesarios para
satisfacer las necesidades de su familia. Este centro comercial  fue
GIGANTE, inaugurado el 28 de noviembre de ese mismo afo, en la colonia
MIXCOAC, sobre una superficie de 12,500 metros cuadrados.

La tienda de Mixcodc, en aquel entonces contaba con 64 departamentos
en los que 250 empleados ofrecian desde alimentos, ropa, productos de
farmacia hasta animales y autombviles,

Hoy Gigante, es la tienda de autoservicio mis grande de México,
pues cuenta con 152 sucursales en 20 ciudades del pails,

Pero Gigante no sGlo son tiendas de autoservicio, somos un grupo
de empresas comerciales dedicadas a proporcionar diversos servicios
a nuestros clientes, el grupo Gigante estd integrado por:

* Bodegas Gigante
* Super Mart
* Toks

* Radio Shack
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A continuacibn muestro los organigramas generales de una tienda.
Gigante, as7 como los organigramas estructurales de la misma.



I ORGANIGRAMA GENERAL

|

!

AREA DE CAJAS

™

AREA

ROPA

wre»-n0zZ>037F

nmpPE>»amMZM0

SUPER

MERCADO
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SUBGERENTE
DE

OPERACIONES
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MANTENIMIENTO
]

1 SEGURIDAD

— INTENDENCIA

GUARDAPAQUETES

BODEGA DE
OPERACIONES

DEVOLUCIONES Y

BODEGAS




------- PANIFICADORA

FRUTAS Y
VERDURAS
FUENTE DE
SODAS

PLATILLOS

SUBGERENTE PREPARADOS

D E [~
SUPERMERCADO

SALCHICHONERIA

PESCADOS Y

MARISCOS

CARNES

ABARROTES




SUBGERENTE DE AREA ROPA
Y

MERCANCIAS GENERALES

9

: BODEGA DE
ROPA

BEBES

BLANCOS

CABALLEROS

DAMAS

ZAPATERIA

TELAS Y
CORTINAS

I

DISCOS ¥
LIBROS

FOTOGRAFIA Y
ELECTRONICA

PERFUMERIA

REGALOS



ORGAKIZACION FUNCIONAL

Jefe de Personal:

- Es responsable del control y supervisién de su departamento.
- Sotuciona fos problemas que surjan con el personal en general.
- Representa a la empresa en problemas legales de tipo laboral,
- Establece los procedimientos para el reclutamiento de personal.
- Elabora el reporte mensual a la gerencia de recursos.humanns.

- Supervisa en general el buen funcionamiento del departamento de
personal.

- Pago de tiempo extra.

Auxiliar de Personal:

- Entrevista para contrataci6n.
- Atencién de requisiciones de personat.
- Control de retardos y faltas.

- Altas y bajas en el seguro social,



Manejo de caja de aherro.

Control de Prevision Social.
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CAPITULO V

DIAGNOSTICOS, CAUSAS, EFECTOS Y RECOMENDACIONES

En términos genecrales, el perscnal y los contrales internos del
departamento de personal son funcionables, ya que estos procedimientos
son los necesarios para el debido funcionamiento. El problema surge
al solicitar estos controles en las diferentes dreas.

A continuacién mencionaré los problemas encontrados, asi como,

sus causas, efectos y recomendaciones:
* DIAGNOSTICO Deficiencia en control de retardos y faltas.

CAUSA Es originado por el jefe inmediato, ya que es este qulen
justifica al empleado de su preferencia y no permite que proceda la
amonestacién.

EFECTO Primeramente e! descontento del personal que si es
suspendido por este problema y en segundo término solventa la
Irresponsabilidad de aquéllos a quienes no se les castiga,

RECOMENDACION Esta medida deberd aplicarse al personal en

forma generai y no ser limitativa con ciertas personas; esto permitird
un mayor apego al procedimiento por parte de todo el personal.

* DIAGNOSTICO Pago excesivo de tiempo extra.

9%



CAUSA Falta de supervisidn en horas habiles por parte del
jefe inmediato, ya que el tiempo muerto durante el horaric de trabajo
ocasiona el pago de horas extras.

EFECTO Este pago sin control provoca que el personal trate
de ahorrar horas extras no laborando a su capacidad normai dentro del
horario establecido.

RECOMENDACION ) Es necesario que haya una. supervisiéon
estrecha, la cual provoca que el empleado al trabajar a su capacidad
normal en horas hébiles, ya que cada vez es mas el tiempo extra pagado
y afecta la situacién financiera de la empresa.

* DIAGNOSTICO Irregularidad ol otorgar el contrato definitivo
de trabajo,

CAUSA Negligencia por parte de los jefes de departamento,
de autorizar se otorgue la planta o difinitivamente se termine la relacién
de trabajo.

EFECTO Inconformidad por parte del personal que atn no se
le ha otorgado la planta, hasta el grado de afectar el desempefio de sus
fabores.

RECOMENDACION Es recomendable que este tipo de situaciones

se ‘manejan en forma general y estricta, acatando lo estfpulado en las
disposiciones internas, ya que 28 dias son suficientes para saber si el
empleado funclona en su actividad o no.
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* DIAGNOSTICO Introduccién de bebidas alcOholicas.

CAUSA La principal causa de este probiema, es indiscutiblemente
que no se toman las medidas pertinentes para evitar esta situacién,
principalmente por los jefes inmediatos que solventan este tipo- de actos,
considerados en muchas compafifas como causa de terminacién difinitiva
de trabajo.

EFECTO En primer término, es ldgico pensar que el desarrollo
del trabajo en su actividad no serd el mismo y en segundo provoca que
se plerda totalmente el respeto a cualquier medida de control que se
aplique, ya que si por ese tipo de faltas no se les reprime mucho menos
se les castigard por incurrir en faltas menores.

RECOMENDACION Solicitar el apoyo de los jefes de departamento
o si es necesario del gerente, haciendo de su conocimiento lo grave del
problema y las consecuencias que se deriben de éste, asi como solicitar
se respete el reglamento interno y se apliquen las medidas correctivas
que se detallan en el citado reglamento.

3 DIAGNOSTICO Contrataciones directas del personal.

CAUSAS Este problema surge al permitir este tipo de
contrataciones, rompiendo con el procedimiento ya establecido para éstas.

EFECTO Descontrol en el departamento de personal, ya que
se han presentade casos en los cuales el personal que se va a contratar
no cubre el perfil del pueste,haciendo caso omiso de esto,se le contrata.



RECOMENDACION Seguir el procedimiento interno tal como se
especificn en las politicas de la empresa.

5.1 PROGRAMA INDICATIVO

5.1.1 DEFINICION Consiste en integrar y analizar Ila
informacion verfdica oportunamente que permita desarrollar acciones de
control y que las acciones tomadas han cumplido en lo posible con los
objetivos de la empresa.

5.1.2 PROBLEMA O NECESIDAD

A} Deficlencia en el control de retardos y faltas,

B) Pago excesivo de tiempo extra.

C) Introduccién de bebidass alcéholicas.

D) Irregularidad al otorgar el contrato definitivo de trabajo.

E) Contrataciones directas del personal.
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5.1.3 OBJETIVOS

A) Lograr que el departamento-de personal tenga la autoridad e
impartancia necesaria para el desarrollo eficiente de sus funciones.

B} Evitar desviaciones en cuanto al cumplimiento del reglamento
interno.

C} Que en general todo el personal acate debidamente las pollticas
y procedimientos que establezca el departamento de personal.

5.1.3 LINEAAMIENTOS

Salicitar apoyo del gerente de tienda para que el jefe de personal
sea ‘aceptado como tal dentro de la empresa, de esta forma se logrard
mayor eficacia en las normas y procedimientos establecidos.

Disminuir las pérdidas que ocasiona el pago Innecesario de las horas
extras y seleccionar al personal adecuado a las necesidades de la empresa.
Al. aplicar el reglamenio en forina general, se creard un mejor ambiente
en las relaciones de las personas que integran la organizaci6n.

5.1.5 ACCIONES

A} Modificar el reglamento sancionando a los jefes que encubran
a su personal, para que Este sea aplicado en forma general,



8} Asignar un supervisor que se encargue de autorizar el pago
de horas extras cuando efectivamente. el trabajo que se realiza sea
necesario y productive para la empresa.

.. C) Pedir la intervencién del gerente para que se evite Ia
introduccién de bebidas alcéholicas, recalcando los problemas que esto

puede ocaslonar.

D} Que el contrato definitivo sea .otorgado directamente paor el jefe
de personal, quien cs el responsable de darse cuanta en que momento
el empleado ha cumplido con el tiempo que establece el reglamento para
otorgar dicho- contrato: enviando un aviso al jefe de personal para que
@ste labore ia liquidaci6n del empieado que no es apto para el puesto.

E) Seguir el procedimiento interno tal como lo especifica el
reglamento o en su defecto sancionar a los jefes que seleccionen cl
personal que se les va a contratar,

5.1.6 METAS

Los objetives enunclados anteriormente pueden lievarse a cabo en
tras meses, ya que algunos vicios y costumbres indisciplinarias estan
muy arralgadas en- el personal que labora en esta organizacién.



5.1.7 ESTRATEGIAS

Todas las recomendaciones serdn canalizadas directamente al
departamento de personal, asi como al gerente de tienda.

5.1.8 MECANISMOS

La gerencia de recursos humanos deberd tener una jerarquia acorde
con su importancia, ya que es bien sabido que el elemento humano es
el principal recurso de toda organizacibn y de &ste se deriva el @xito
o fracaso de las empresas.

Indudablemente un sislema por muy bueno que parezca no funcionard
si las personas no colaboran y realizan sus actividades adecuadamente.
De ahi,la importancia del departamento de personal para crear conciencia
en el empleado y establecer controles adecuados.
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CONCLUCIONES

La administracién es el resultado histérico de la contribucién
acumulada de numerosos precursores (filésofos, fisicos, economistas,
psicélogos, ingenieros, estadistas y empresaris) que con el correr de
los tiempos fueron desarroflando y divulgando obras y teorias.

De esta forma, es necesario para los empresarios de grandes
organizaciones integrar verdaderos sistemas administrativos bien definidos
para que surjz fa administracibn como un elemento indispensable para
el funcionamiento y desarrollo de toda empresa.

Mediante el analisis de diversas definiciones, puedo mencionar que
los aspectos fundamentales de la administracién, radican en la correcta
coordinacién de los esfuerzos para la realizacién de los objetivos comfiines
de la crganizacién.

Asi’ mismo, surgen diferentes opiniones y puntos de vista sobre el
sistema  administrativo mids iddneo a las necesidades ' cxistentes,
apareciendo entonces,las llamadas corrientes o escuelas de la administracion.
las cuales estdn basadas en un objetive comfin que es producir,
organizar y controlar.
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Exiten diferentes id g del  per to sistemético  que

interacthan en diversas aplicaciones de acuerdo a sus metodologias, desde
un punto de vista biolégico, sociolégico entres otros que establecieron
los fundamentaos de la teoria de sistemas.

La teorfa de sistemas, sustenta una forma de pensar ayudando a
identificar algunas complejidades y permite a la gerencia conocer la
naturaleza de los problemas y, con ello, trabajar dentro del entorno,de!
cual se mueve la organizacién, propicia a desarrollar un objetive y un
medio ambiente comprensible para la toma de decisiones.

Asi mismo, difiniré por sistema, la unitn de dos o mis elementos,
mismos que  por su integracidbn nos dardn por resultado las metas y
abjetivos deseados.

Existen varios tipos de sistemas, los diversos criterios para su
clasificacién se complementan entre sf, teniendo a [las caracteristicas
del sistema, sin embargo, se pueden considerar dos grandes grupos:

los sistemas abiertos y los sistemas cerrados.

Me gustaria también ,mencionar la gestiébn estratégica directiva como
una funclén administrativa que determina en toda organizacibn: Los
planes a alcanzar, la organizacién que deberd funcionar, la red de
comunicacién que requiere; asi como el establecimiento de controles que
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permitan alcanzar las metas fifadas.

Desde mi punto de vista, la administracién de recursos humanos,

estd compuesta preponderantemente por subsistemas como son: La
planeacion, organizacién, admision Yy empleo, remuneracion,
profesionalizacién, relaciones, motivacién, informacién y  control,
evaluacién y seguimiento.  Los cuales estdn desarroliados muy

ampliamente en el desarrollo de este trabajo.
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