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INTROlXJGCION 

Como conseouenoia del método de tormentas de ideas fué factible 

definir el tema al que se aboca la presente investigación y que des

de luego resulta tanto cuanto difícil por lo amplio y complejo que -

representa la Administración de loe Recursos Humanos y después de -

contemplar y evaluar diferentes alternativas creí pertinente abcoa:t"

me al campo de la motivación y por ser éste tan basto me inclinó por 

la teoría de "Kotivaci6n-Higiene" de F'rederick Herzberg ;re. que creo

que si se pretende que las organizaciones sean m4s productivas y - -

eficientes es necesario en primer t6rmíno investigar en que situa -

oión se encuentra oonductualmente el individ1·0 como parte integral .:.. 

de dichas organizaciones con el prop6ai to de .¡ue se implementen las

estrateg!as más pertinentes y necesarias para que dicho individuo se 

integre de una mejor manera a.su ámbito laboral dando con ello su -

mejor esfuerzo para 0U111plir y/o participar en la consecuoi6n de los

objetivos generales que cualquier ente socioecon6mico pretenda a - -

corto y largo plazo, independientemente del sector en que se ubique. 

Respecto a dicha teoría que en su marco conceptual contempla 

dos grupos de factores que contribuyen a que la persona que forma 

parte de una organizaci6n pueda por una parte inclinarse por los -

factores relacionados con el medio ambiente en caso de que no se -

manifiesten con la gente de espera genera en ellos insat~sfaeci6n y

si se dieran no existiría dicha insatisfacoi6n. Pero a su vez rete 

rente al otro grupo su presencia en la mentalidad de dioha. gente -

puede ser clave para que se manifieste la satisfacoi6n generando con 

ello un mayor sent~miento de responsabilidad y entregá en su trabajo 

Y que .desde luego es el que oontribu,ye de manera determinante a la -

realización plena de sus labores a la partioipaci6n en la resoluoi6n 

de problemas y a la manifestación de su creatividad para avalar en~ 

primer término la estabilidad y el avance que toda eetructura buro -

crática desea para su plena presencia en el medio sector al cual - -
pertenece. 
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Por lo expuesto oonf'i6 el que la presento inveetigaoi6n sea un

inatrumento para los interesados en este tema y sirva de alguna man.!, 

ra a reforzar un criterio indispensable en esta Gpooa tan turbulenta 

para que se reflexione más sobre lo trascendental que representa el

hombro en cualquier organización y que este a su vez no sea contem 

plado o visto como un elemento más que al conjugarse de una manera 

abetraota, se cree o se piensa que cualquier m.eta ea :f'aotibla de -

alcanzar o de lograr ya que debemos de tener presente siempre que la 

ooncepoi6n de hombre complejo y en donde se aclara que somos altame.!! 

te variables y que si estamos debidamente motivados e identif'ioados

oon la organizaci6n podemos responder a cualquier estrateg!a que s&

f'ije para que esos objetivos o metas sean f'aotiblea de alcanzar, en

oontraposición si se nos ve como un objeto más, como una pieza inte.!:, 

~ambiable de seguro que nosotros los seres humanos seremos los prim..!. 

ros en oponernos o -bien en contribuir en no dar nuestro mejor eof'ue.!: 

zo, en no participar, en no realizar nueotra labor oomo supuestamen

te se espera par~ el logro de las pretenoiones de las organisaoionea 

Tenemos oo!lf'ianza en que el administrador que eo todo aqu61 qua 

tiene un cargo de supervisión independientemente de su nivel jerár -

quioo y qu~ tiene como prinoipio básico el ooordinar los recursos -

que se le proporcionan para aloanzar sus objetivos personales, que a 

oorto o largo plazo, independientemente de las técnicas administra 

tivas que día oon día se perfeooionan en este momento hnata en loe 

países más desarrollados, y no se diga en el nuestro las miradas -

eatan puestas en que el hombre es la olave para el fortalecimiento y 

engrandecimiento de una organizaoi6n de una comunidad o de un país 

cuando este se siente plenamente integrado y basta oon afirmar que 

las modalidades que existen en el terreno de la administraci6n toda11 

van encauzadas :r pretenden que se bdsque y se obtenga la plena cola

boraoi6n del hombre para que se cumplan sus propias pretenoionee a -

través de la adecuada interacoi6n de los grupos formales sin olvidar 

que los grupos ínf'ormales entre ambos deben estar plenamente inter -

relacionados. 



CAPITULO I. PRINCIPALBS CORRIENTES AlJlINISTRATIVAS 
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A) ALGUNAS llfí:ll'INIOIONES DE A U.IINISTRACION 

AlMINISTRAOION1 11Ee el conjunto sietemátioo de reglas para 

lograr la máxima eficiencia en las formas de estructurar y manejar 

uri organismo social" (1). 

E. F. L. Brecha 11Es un proceso social que lleva consigo la res

ponsabilidad de planear y regular en forma eficiente las cperaoiones 

de una empresa, para lograr un prop6sito dado" (2). 

J. .D. Mooney s 11Es el arte o técnica de dirigir e inspirar a los 

demás, con base en un profundo y claro conocimiento de la naturaleza 

humana •••• " (3). 

Peterson and Plowman1 "Una técnica por medio de la cual se 

determinan, clari :fican y realizan los prop6si toe y objetivos de un 

grupo humano particular" (4). 

Koontz and o•D:>nnell1 consideran la Administraci6n c01no1 "la dl,_ 

recci6n de un organismo social, y su efectividad en alcanzar sus ob

jetivos, fundada en la. habilidad de conducir a sus integrantes" (5). 

G. P. Terryr "Consiste en lograr un objetivo predeterminado, -

mediant·e el-:es:fuerzo ajeno" (6). 

(l)' Agustín RE'CES PONCE, Administraoi6n de empresa.a (K6xico, - -

Li.muea, 1983), p. 26. 

(2) .!!!!A· , p. 16. 
( 3 ) . .L.s!2;. .2il. 
(4)' :i.o'OCo'.'.2.!!• : 

(5) ~-:-. .2.!!~. 

(6) ~· .2!!•' 
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F. Tannenbaumr "El empleo da la autoridad para organizar, diri

gir, y controlar a subordinados responsables (y consiguientemente, a 

los grupos que ellos comandan), con el fin de que todos los aervi -

oios que se prestan sean debidamente coordinados en el logro del fin 

da la. empresa" (7). 

Henry Fa,yol (considerado por muchos como el verdadero padre de

la moderna .Administraci6n), dice que "administrar es prever, organi

zar, mandar, coordinar y controlar"' (8). 

B) LA CORRIENTE "CIEN'l'IPICA"' DB 'l'AYLOR Y PAYOL (9). 

EL CIENTIFICISMO 

Cuando se habla de los orígenes do la Administraoi6n, in~ 

riablemente so relaciona tal disciplina con los trabajos de Fe

derico 'l'aylor y Henry Fayol, adjudicllndoles indistintamente el

título de "Padre de la administraoi6n ••• 11in embargo, el origen 

de la administraci6n, como la oonocemos actualmente, parte de -

la realidad histórica derivada del nacimiento de la sociedad i_!! 

dustrial, como una consecuencia y necesidad do 6sta los grandes 

inventos que dieron origen a la Revoluoi6n Industrial y las co.!! 

diciones sooiales que se generaron hicieron que el pequeño gru,

po que había acumulado el capital requiriera :torzoaamento opti

mizar sus recursos a fin de mantenerse en la tremenda oarrera -

de lucro que so había iniciado. 

La ingeni.ería segu!a avanzando a pasos acelerados y, por -

tanto, los proceeoo de producci6n y la maquinaria experimenta -

(7) REYES PONCE, .!?!!.• .2!!• , pp. 16-17. 

(8) ~·• P• 17. 
(9) Adalberto RIOS SZALAr Y Andr6s PANIAGUA A.DUNA, Orígenes y ~ 

perepeotivae de la adminiatraoi6n (M6xioo, Trillas, 1981), pp. 77-78 
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ban notables innovaciones. En ese clima de perfeccionamiento -

tecnológico correspondió precisamente a los ingenieros dar una

respuesta a la utilizaoi6n más racional de la mano de obra, a -

fin de incrementar las utilidades¡ sin embargo, dado su origen, 

este diseño de sistemas y métodos de trabajo corresponde preci

samente a una concepción netamente ingenieril que visualiza el

trabajo humano como extensión de la máquina. 

Condicionados y estimulados por este ambiente surgen los 

trabajos de Taylor y Fayol ••• ambos autores responden a las 

necesidades del ambiente en que laboraban, sin embargo, sus 

aportaciones, indudablemente representaron un avance extraordi

nario, mismo que no se puede poner en duda,. correspondiendo a -

ambos el mérito de haber sido loe iniciadores más connotados de 

la ingeniería industrial y el estudio de la administración. 

C) FEDERICO 'l'AYLOR (10), 

"• •• Taylor inició su vi da de trabajo como obrero, di stin -

guilmdosc por s•l tesón y persistencia en todo lo que emprendía. 

Así fue recorriendo toda la escala jerárquica de la Jl'idvale - -

Steel Works desde aprendiz hasta i':1geniero jefe. 

A peae.í• de que abandonó sus estudios a edad temprana, tom6 

un curso de ingeniería, a la vez que trabajaba. Su afán innova

dor le llevó a inventar un m~todo en el corte de metales que ~ 

permitía aumentar tres veces la vida de las herramientas utili

zadaaJ aaímiamo, se distinguió en el deporte, campo de activi 

dad en que él introdujo cambios importantes, especialmente en 

el beisbolJ sin embargo, su obra más importante la habría de ~ 

realizar en lo relativo a métodos de trabajo. Desde que oomenzó 

a laborar se peroat6 que para la realización de una operaoi6n 

podía existir dos o más formas de hacerlo y que era necesario 

estudiar loa mAtodos más eficientes mediante el análisis de, los 

(10) .!!&!!·, p. 78. 



1 

movimientos que la componían, el tiempo utilizado y las berra 

mientas empleadas. Con objeto de poder llegar a estructurar -

métodos de trabajo estandarizados en beneficio de la empresa, 

Taylor realiz6 un sinn\'íinero de experimentos para detectar las 

mejores formas de trabajo siendo quizá el más famoso el que -

llev6 a cabo en la Betblehem Steel Company sobre la operaoi6n 

de carga de lingotes de hierro en furgones de ferrocarril. Para 

ello hizo una s~lecci6n entre los trabajadores que realizaban 

tal tipo de opera.ci6n, escogiendo a uno ou,yaa oaraoterístioas 

físicas consideraba las más apropiadas •••• " 

D) HENRY FAYOL (11). 

Fue un ingeniero francés, contemporáneo de Taylor. Al 

igual que éste se le ha atribuido la paternidad de la adminis 

traci6n. 

Gomo Taylor, Payol se percat6 que en el manejo de las or~ 

nizaciones se podía llegar a una teonificaci6n y al estableo! -

miento de principios que la tornaran más eficiente y menos empj_ 

rica e improvisada ••• A diferencia de su colega norteamericano, 

no se lanza temerariamente a la creaci6n· de "ciencias"' ni. a PO.!!, 

tificar sobre determinadas cuestiones, sino por lo contrario, 

propone un método científico para ir acumulando conooimientos 

válidos que irían integrando la deseada doctrina •••• 

(11) ~-, p. 90. 
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Como hemos visto anteriormente se han dado una serie de defini

ciones da Administraci6n por distintos autores, y en particular yo -

quiero señalar mi propia detinioi6n que a la letra dices 

Administraoi6n ee el conjunto de normas que tiene como objetivo 

primordial lograr resultados a trav6a de otros, optimizando loa re -

curaos oon el menor esfuerzo tísico. 

A continuaci6n hago menoi6n de loa estudios realizados por - ~ 

Elton Mayo, considerando que la escuela Humano-Relacionista de Mayo

es de suma importancia para el tema al que se aboca la presente in -

vostigaci6n. 

B) EL MOVIJfIBHTO .DB LAS REL.&CION&S HUJIA1'AS 

El ton Mayo y un grupo de investigadores realizaron un estudio 

entre los años 1930 y 1950 acerca del comportamiento de loa indi vi 

duos y de los grupos de trabajo. D1ndole más preterenoia al ambiente 

social que al ambiente tísico dentro del trabajo. Blton Mayo y aso -

oiados centraron su trabajo especialmente en loa factures sooiales,

la organizaci6n informal y la motivaci6n individual. 

Elton Mayo que era profesor de inveatigaoi6n industrial en la 

Facultad de Adminiatraci6n de l!mpresas de Harvard inioi6 unos eatu 

dios que tuv6 como respuesta una fuerte intluenoia en el pensamiento 

actual sobre la conducta humana y la motivaoi6n en las organizacio -

'nea, estos estudios se realizaron en la planta de Haw-thorne de la. 

Western Eleotrio Company, oomiinmento conocidos como los estudios 

Hawthorne. 
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F) LOS ESTUMOS HAWTHORNE (12). 

1.- EL EXPERIMENTO DE ILIDIINACION '( EL "EFECTO HAlfl'HORNB". 

A mediados de los 20, la National Research Counoil's Illu

minating Engineering Society realizó una serie de estudios so -

bre la iluminación industrial en la planta Hawthorne (Illinois) 

de la Western Electrio Company. Bl consejo pretendía que loe i,!! 

vestigadoree determinaran la realización entre las oondicione&

de iluminaoi6n y la productividad de los trabajadores. 

Los resultados de estos experimentos f'ueron asombrosos. A

medida que aumentaba la iluminación en la habitaoi6n del grupo

experimental, también se incrementaba la productividad eegdn lo 

esperado. Sin embargo sorprendentemente, la productividad aume,E_ 

t6 tambi6n en el grupo de control en el que la luz babia perma.

neoi do constante. Cilando los experimentadores disminuyeron la -

intensidad de la luz en la habitación experimental esperando ~ 

que bajara la productividad, 6sta sigui6 subiendo. A medida que 

se disminu.y6 adn mtis la iluminaoi6n1 la prodt10tlvidad eigui6 en 

aumento. 

Obviamente sucedía algo peculiar y no parecía tener mucho

que ver oon las condiciones de iluminaoi6n. Parecía que la pro

ducti vidad del trabajador ee relacionaba oon su peroepci6n de -

la atenci6n especial que estaba recibiendo. aomo "participantes 

de la investigaoi6n"' los trabajadores se sen'f;!an motivados a ~ 

producir más. Es'f;e ef'ec"to, el "efecto Hawthorne"' como se le co

noci6. Se refiere a la tendencia de las personas a comportaree

de maneras poco usual.ea cuando saben que han sido seleccionadas 

que se les observa y que, en general, se lee brinda a"tenoi6n ª..! 
pecial. Es claro que el eteoto Hawthorne no pudo ser considera

do en t6rminos. de l~ teoría olásioa. 

(12) Miohele TOLEL.11 MYERS Y Gail E. MYERS, Administraoi6n median 

te la comunicaoi6n (México, McGraw-Hill, 1983), ·p. 37. 

.. 
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2.- EL EXPERIMENTO EN EL RECINTO DE PRUEBA DE WSAMBLAJE 

DE RELES. 

En el recinto de prueba de ensamblaje de relés, se asign6-

un grupo de seis mujeres al ensamblaje de relés para teléfono.

Se introdujeron diversos cambios en las condiciones de trabajo: 

un incentivo de pago al ~rupo, descansos, horas de trabajo más-

cortas y bocadillos. Después de introducir cada uno de estos -

cambios aumentaba la produr.tividad. Después, el recinto de pru_!! 

ba de ensamblaje de relés volvi6 a sus condiciones originales;

semana de seis días, 48 horas de trabajo sin descansos y sin 

bocadillos, y la productividad subi6 a los máximos ni veles - -

registrados. 

En ese momento, loe investigadores vieron con toda clari 

dad que los elementos humanos, tales como la mctivaci6n y las 

actitudes de los trabajadores, las relaciones sooialee, las -

actitudes de superVisi6n y no puramente las condiciones físicas 

y técnicas del trabajo, ejero!an un efecto marcado sobre la - -

productividad de los trabajadores. 

).- EXPERIMENTO EN EL CUARTO DE OBSERVACION DS ENSAMBLAJE 

DB ALUMBRA.DO H FILAS. 

En la dltima fase de los estudios Hawthorne, el experimen

to en el ouarto de observaci6n de ensamblaje de alumbrado de -

filas, ae trat6 de probar algunas de las premisas que se form...,_ 

laron a partir de las entrevistas anteriores. Un grupo de nueve 

trabajadores del sexo masculino que ensamblaban filas 'termina 

les para conexiones telef6nioas partioip6 en esta etapa del - -

estudio. Era un grupo muy integrado con sus propias normas y -

c6digo de conducta. Loe investigadores deseaban probar loe efe.!?_ 

toe de un plan grupal de pago de incentivos. Suponían que los -

trabajadores buscarían su propio interAs eoon6mico e inoremen -

tarían su produoci6n gracias a la presi6n que los trabajadoros

más rápidos ejercerían sobre los más lentos para aumentar su 

rendimiento. Sin embargo, la prosi6n de1 grupo no oper6 como --
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los investigadores habían anticipado. Una vez que de~inioron lo 

que constitufa el rendimiento diario aceptable y que supieron -

que.podían lograrlo, los trabajadores aflojaron, sobre todo los 

más veloces. Resultaba inaceptable para las normas del grupo -

ser un super veloz y sobre producir o un despacioso y produoir

menos. Los investigadores llegaron a la concluei6n de que los 

incentivos salarial~s eran menos efectivos para detenninar la 

productividad de un trabajador individual, que el sentido de -

seguridad y aceptación que ofreo!a el grupo de trabajo, que no

s6lo estableoía sus propias normas de producción, sino que eje.!: 

o!a una fuerte presión sobre el grupo para lograr, mantener y -

no exceder las normas. 

De acuerdo a lo anterior se comprobó que a los trabajadores no

solamente lee bastaba el dinero para que fueran felices y produoie -

ran más sino que los trabajadores se sintieron satisfechos cuando se 

les daba la oportunidad de participar, de ser escuchados atender a 

sus sugerencias :r sobre todo que fueran tratados como individuoo y 

no como máquinas. Teniendo como consecuencia que está investigaci6n

plasmará las bases de la escuela de Recursos Humanos. 



CAPI'l'ULO II. LA WO'l'IVACIOB 
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A) LA MOTIVAG!ON 

Se dan diferentes opiniones acerca de los conceptos motivacion..!! 

les, ya que en los distintos intentos.de desarrollar una teoría 

acerca del comportamiento de las personas resultan ser problemas muy 

complejos. Porque como sabemos, todo el mundo tiene necesidades que-

deben ser satisfechas para alentar la vida mismaf por esta raz6n una 

necesidad provoca una motivaci6n y la motivaoi6n provoca un compor -

tamiento ea entonces cuando nos preguntamos ¿porquá todas las perso

nas se comportan de diferente manera?, para dar respuesta a está 

pregunta se tendría que realizar un estudio detallado a cada una de

las personas en atención al comportamiento de cada sujeto, el cual 

lleva oonsi~6 una serie de vivencias y experiencias adquiridas, un 

nivel socioecon6mico, un ambiente social, status, cultura, educación 

gustos, preferencias, intereses, en el cual ss desenvuelven todos -

los individuos, así es como estas manifestaciones se estudiarian de~ 

de muchos puntos de vista y en diferentes niveles de complejir.!P~d. 

Asimismo quiero señalar que una de las causas por las que se -

adquiere el comportamiento es por medio de la influencia de la soci.2_ 

dad y por las actitudes que el sujeto realiza por si mismo. Así te~ 

moa que el comportamiento se manifiea-ta cuando el individuo siente 

la necesidad de algo que provoca una motivación y como sabemos sin 

motivaci6n un organismo no se comportaría sería una masa inerte que

prácticamente no haría nada. 
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B) ALGUNAS DEFINIGIONNS DE MOTIVACION 

ra que el concepto de motivación es sumamente amplio dnicamente 

citaré algunas de las muchas definiciones que se han dado. 

''La motivación ••• viene a ser el estudio de las razones o 

causas tan·to internas como externas, que explican el porqué un· indi

viduo act!la ·de una detenninada manera en una situación dada •••• " (1) 

La motivación es el estado interno de un individuo que lo

hace comportarse en una forma que asegure el logro de alguna -

meta. En otras palabras, la motivación explica por qué las pez... 

sones se comportan en la fonna en que lo hacen. Entre mejor - -

entiendan los administradores el comportamiento de loe miembros 

de la organización mejor capacitados estarán para influir en _;_ 

ese comportamiento y para hacerlo más consistente con el logro

de los objetivos organizacionales. Puesto que la productividad

de todas las organizaciones es el resultado del comportélllliento

de los miembros organizacionalee, la influencia en dicho compo.!: 

tamiento ea una de las claves del administrador para inoremen -

tar la ~roductividad (2). 

"• •• motivación¡ puede decirse que está constituido por todos -

aquellos factores capacee de provocar, mantener y dirigir la conduc

ta hacia un objetivo •••• " (3). 

(1) Osear GARCIA MAN?.ANO r Flor de Maria MARTIN, Administraoi6n

y desarrollo gerencial (México, Diana, 1981), p. 122. 

(2) Samuel c •. CERTO, Administración moderna (México, Interameri

cana, 1984), ·p. 379. 

(3) Fernando ARIAS GALICIA, Administración de recursos humano·s 

(México, Trillas, 1985), p. 65. 
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·~otivar es inducir a la gente a aotuar del modo deseado •• ,," (4) 

Para concluir con las ya mencionadas definiciones quiero seña -

lar mi propia definci6n: 

Motivaci6n, ea la fuer.za interna de un individuo, impulsada por 

una fuerza externa (el medio ambiente) que lo hace comportarse de ~ 

una manera tal que logre satisfacer sus propias necesidades y deseos 

las cuales pueden ser biol6gicas, paicol6gioas y sociales, de ah! ~ 

surge que los individuos son seres BIOPSICOSOCIAL. 

(4) Harold KOONTZ r Cyril O'LúNNELL, Elementos de administraci6n 

moaerna (M6xico1 MoGraw-Hill, 1976), p. 311. 
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C) NE:OESillAilES .DE LA MOTIVAOION 

Una necesidad es una tensión dentro de un individuo produ

cida por el deseo de lograr alguna meta. A veces se usan las -

palabras "necesidad", "anhelo" o "deseo" como sinónimos. Un mo

tivo es una reacoi6n que escoge una acción (comportamiento) pa

ra lograr la meta (5). 

De acuerdo a lo anterior puedo serialar que todos los individuos 

sienten el impulso de estar motivados para satisfacer sus propias n_!!. 

cesidades las cuales pueden ser (biológicas, psicolog!cas, sociales) 

Una vez que los individuos han satisfecho sus primeras necesidades -

(fisiologícas) como es el alimento, el agua, el descanso, el aire1 -

que son indispensables para la preservación de la vida, al desapare

cer esta motivación nuevamente se despiertan otros tipos de necesi -

dades (una privación f:[sioa o peicologíca), es entonces cuando se -

desarrolla un impulso hacia una meta lo cual provoca lo que nosotros 

llamamos como motivación, que va a estar determinada de acuerdo a -

distintos factores tales como el nivel sociceoon6mico de cada indi -

Viduo a su status, a su cultura, a sus costumbres, a su ambiente so

cial, a sus intereses, a sus preferencias, a sus inquietudes eto. -

por esta razón ea difícil y complejo entender que motiva a la gente

Y que lo desmotiva dentro de la organi zaci6n. 

Pero de aleuna forma se procura aatisi'acer algunas de las nece

sidades que se presentan con mayor frecuencia dentro del 4rea de - -

trabajo. 

(5) Robert G. MURDICK r Joel E. ROSS, Sistemas de inf'ormaoi6n·-

basadoe en computadoras para la administración moderna (M6xioo, 

Diana, 1980) 1 p. 96. 
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Al presentarse esta aituaci6n, no podemos evitar que todos ea -

tos aspectos se vean reflejados dentro de las organizaciones y como

sabemos motivar ea inducir a que la gente aotúe de la forma que se -

desea, los científicos de la conducta enfocan su estudio a lo que -

llaman las necesidades humanas para ello requieren una base de apoyo 

para el estudio de la actuación de la gente, ya que suponen que el 

individuo actda para satisfacer sus necesidades pero si estas se -

conocen es posible motivar a loe individuos para que satisfagan esa

necesidad, pero si se desconocen sus necesidades sería más ~f!oil 7 

complejo tratar de motivar al individuo. 

Ya que entendemos por NECESID.\D, al conjunto de deseos que pue

den satisfacerse por medio de estímulos, tales como la necesidad o -

el deseo de sobrevivir, mantener relaoiones sociales, obtener disti!! 

cianea o alcanBar status, ya que hace aproximad.amente unos 20 años -

atrás se ha supuesto que las necesidades humanas son la causa de eu

comportami ento. 

Los administradores se encuentran interesados en estas necesi~ 

des humanas que pueden satisfacerse dentro de la organización pero -

no pueden ponerse en un plan paternalieta y querer satisfacer todas

las necesidades de los empleados, para ello deben de conocer el pro

ceso que motiva a la gente. Por lo tanto es de gran inter6s e impor

tancia la utilizaci6n de los Recursos Humanos para la oreaci6n de -

loa bienes y servicios que el mundo necesita, lo cual solo se logra

ría a través de una persuaci6n efectiva. por esta situación las téc

nicas y procesos de la motivaci6n son de interés vital para aquéllos 

que deban conducir a otros a la realizaoi6n de ciertas tareas. Sin 

embargo la realizaoi6n de un estudio de las necesidades humanas, -

resultaría ser un buen est!mulo para el desempeño de la gente dentro 

de la orge.nizaci6n. 
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D) IMPORTANCIA DE LA MOTIVACION 

Todo tipo de motivaci6n que llega a presentarse en los indivi -

duos es de una importancia fundamental para el desenvolvimiento de -

los mismos, ya que aada una de las necesidades presentadas en la fo.!:, 

ma de como se comportan los sujetos resultan eer situaciones que 

deben ser observadas y estudiadas en forma detallada para conocer 

más de cerca lo que atormenta, inquieta, desmotiva y angustia al ser 

humano, tanto en su forma de vida normal oomo en cualquier lugar en

que se desenvuelva, como podría ser uno de ellos el l1J8ar donde pre.! 

ta sus servicios como trabajador. 

Por lo tanto pienso que son de suma importancia los factores de 

tipo biol6gioo y cultural, porque estos doe aspectos son la base en

la forma de Vida de un individuo, por ejemplo, dentro de los facto -

res biológicos, encontramos las primeras necesidades que la gonto -

debe eatisfaoer tales como son1 el hambre, la sed, el sueño, el acto 

de respirar; ya que estas necesidades son vitales para la existencia 

misma de cada persona, por otro lado los factores de tipo oultural,

oomo son_ el comportamiento de las clases sociales, de las sociedades 

la cultura, son aspectos que también tienden a condicionar el oompo.!:. 

tamiento humano, por lo tanto estos factores resultan ser necesida ~ 

des que no pueden esperar y que tienen que satisfacerse al momento. 

La motivación refleja el deseo de una persona de llenar~ 

ciertas necesidades. Puesto que la naturaleza ;y tuerza de las 

necesidades eapeo!ficas es una cuestión muy individual, ea 

obvio que no vamos a encontrar ninguna gu!a ni métodos uni ver 

sales para motivar a la gente •••• (6). 

(6) Gary DESSLER, Organizaoi6n :r adminietraoi6n (Madrid~-. .Doséa..t, 

1979)' p. 202. 
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E) PROBLE2>1AS Y RESTRICCIONES A LA MOTIVACION 

Cuando se llegan a presentar infinidad de situaciones que invo

lucran a un sujeto dado, está situación esta ocasionando una de las

mayores dificultades dentro de un problema de motivación. 

PROBLJil4AS 
Los problemas de motivación existen dentro de las organizacio -

nos cuando se preoentan resultados no esperados T por lo tanto no 1_2 

grados, cuando no es satiefecho el esfuerzo empeñado, cuando existe

una diecrepancia de lo que esperaban y no se di6, por ejemplo, cuan

do no son respe~adas o cumplidas lae polrtioas, reglas, o normas im

puestae por las organizaciones y estas no son aceptadas por el pers.2 

nal, trae como consecuencia la violación de dichas disposiciones lo

cual esta ocaeionando graves fallas y problemas tanto a la organiza

ción como a la propia motivación del individuo. 

RESTRICCIONES 
Una de las mayores restriccionee a la motivación son los nuevos 

cambios surgidos, tales como los avances tecnol6gicos, los prooedi -

mientos, los controles estrechos establecidos, todo esto para optim.,!. 

za~ el proceso productivo, lo cual provoca.e~ e~ personal una esrie

de restricciones que limitan eu labor ya que ellos no se encuentran

preparados para recibir este tipo de .cambios, al darse cuenta el tr_!: 

bajador que la organización Wiicamente y exclusivamente buscan que -

los trabajadores alcancen altos niveles de productividad, ellos sie_!! 

ten una baja motivación y se sienten restringidos ya que la organi~ 

oi6n les esta destru,yendo eu potencial motivador que tenían. Otra ~ 

causa puede ser por ejemplo, la antigUedad de la cual gozan algunao

personas como mArito a la capacidad productiva al sor implantadas 

nuevas ideas y cambios va a originar que su nivel motivacional se 

reduzca, y por lo tanto restringir su propia motivación. 
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F) EL CONFLICTO 

"El conflicto se refiere por lo general a la existencia simult~ 

nea o inmediatamente sucesiva de dos· respuestas o tendencias de 

acción incompatibles •••• ". (7). 

"El conflicto resulta de dos o mt\e tendencias de respuestas - -

iguales pero incompatibles .... " (8). 

El conflicto se presenta en un estado de tensi6n incrementada,

pero por su propia naturaleza se caracteriza por la dida, la fátiga, 

la vacilación y hasta por un completo bloqueo en el cual puede lle -

garse a perder el equilibrio emocional de la persona, dt\ndose con ~ 

es1;o un desequilibrio total que en la mayoría de los casos puede -

generalmente entenderse como una lucha, un ant4gonismo, un combate -

agresivo hacía los demAs. 

A menudo el conflicto se asociaba con el enojo, la lucha física 

y verbal, la vi,olenoia.,· la agresividad, es.tae manif'estaoiones se - -

interpretaban como comportamientos de individuos indeseables, con 

sentimientos totalmente negativos que obstaculizan al individuo y lo 
destru,ye, as! es como las orga.nizacicnes tradicionales tenían la - -

idea acerca del conflicto, cre~an que la gente agradable no peleaba, 

sin embargo la gente desa~raclable y mala se la pasaba toda. la vida 

peleando. Sin embargo dentro de esta forma de pensar no sabían que 

el conflicto no es del todo ma1o que puede llegar a ser tanto cona 

truotivo como destructivo, aepeotos que V3Jl a estar determinados 

segdn la situación en que se presente ante el individuo. 

------
(7) C.N.· COFER '( M.H. APPI..E'!, Psicología de la motivaoi6n .(M6xi-

co, Trillas, 1982), p. 410. 

( 8) .!!!.!_g. , P• 426. 
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Pero los nuevos enfoques acerca del concepto del conflicto nos

dice que este es inevitable, ya que a menudo se encuentra definido -

por los factores estructurales dentro de la organizaci6n y que forma 

parte del proceso de cambio, por esta razón es dtil que exista cier

to grado de conflicto, esto nos hace ver que el conflicto ea algo -

natural, independientemente de qué relaci6n amistosa tenga una pers_2 

na con otra persona, de lo compatible que sea una persona o un grupo 

de personas ya que no siempre nuestra torrna de pensar con l.os dem4s

sujetos resulte igual o parecida el hecho de que choquen algunas -

acciones, pensamientos y sentimientos con las dem4e personas provo 

can el conflicto, de acuerdo a eiño resulta ser que lo importante no 

es la .existencia del conflicto ya que éste se va a presentar dentro

de la organi zaci6n de una u otra f'oraia, sino lo importante va a ser

como manejar el coni'l.icto para evitar choques nocivos o perjudioia -

les dentro de la organizaci6n ya que pueden darse oontlictoe destru..2, 

ti vos o constructivos. 

Bl conflicto resulta ser potencialmente destructivo dentro de -

una organizaci6n cuando éste adquiere bastante energía de los traba

jadores y deja mu.y poca para el trabajo, cuando los desacuerdos y -

fastidios constantes llegan afectar a la persona entonces baja el 

ni val de moti vac16n, ea cuando loa trabajadores empiezan a pensar 

que no vale la pena el esfuerzo real.izado si de todas f'orrnae se va a 

llegar a la discuei6n, al descontento 7 al desacuerdo, situaciones 

que pueden causar hostilidades, ene:iiiatades, antagonismos y provoque 

que los trabajadores se nieguen a trabajar con los demla sujetos, -

ocasionando tambi6n demasiada rotaci6n de personal• ausentiemoe, re

tardos y gente que llega desganada a su Area de trabajo. 
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En cambio el conflicto es constructivo, activo, Vigorozo y mot~ 

va a la gente, cuando hay individuos que s61o dan su mejor esfuerzo, 

cuando existe competencia dentro del trabajo ya que buscan de alguna 

manera vencer a los demás lo cual d~n un esfuerzo que beneficia a la 

organización, por otra parte el conflicto puede propiciar la autoex

presi6n para que surjan las nuevas ideas de la gente y pueda influir 

en la creatividad, la innovación y el cambio de la gente para el bi~ 

nestar de la organizaoi6n. 

El conflicto es una característica familiar de la vida -

organizacional. Su causa fundamental es el egoismo de los hom 

brea, que suele manifestarse en objetivos filosofías o m6todos

competitivos y en luchas de uno o más niveles o departamentos -

por dominar a los demás ••• El conflicto puede ser personal y -

originarse en los deseos íntimos, a veces irracionales y egoís

tas, de algunos individuos que siempre quieren salirse con la -

suya •••• (9). 

(9) DESSLER, .!!.!!• .!:il•, p. 134. 
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G) TIPOS DE CONFLICTOS 

Antes ae pensaba que la gente problemática y la idiosincracia -

personales eran la causa para qua se diera un conflicto, pero a medi 

da que pasaba el tiempo se fu6 modificando esta forina de pensar, 

ahora ae piensa que el conflicto surge de una serie de factores. Por 

esta raz6n existen muchos tipos de conflictos y cada uno tiene sus -

raíces en diferentes niveles de la estructura de la organizaci6n así 

tenemos que a menudo se conocen cuatro tipos de conflictos los -

cuales son: 

"· •• Conflicto de acercamiento-acercamiento. Uno sea atraído 

hacia dos objetos seductores, pero s6lo puede lograrse uno de 

ellos •••• " (10 ). 

"Conflicto de acercamiento-evasi6n. El conflicto de acercamien

to-evaai6n suele experimentarse en loe ambientes organizacionales -

donde la consecuci6n de una meta tiene consecuencias tanto atracti -

vas como repelentes •••• " (11). 

"C:onflicto de evasi6n-evasi6n. El conflicto .de evasi6n-evasi6n

se relaciona con opciones igualmente repelentes y la elecci6n se ra

fi ere a decidir cuál es menos repugnante •••• " (12). 

"Conflicto de doble acercamiento-evasi6n. Usted puede perseguir 

dos metas, cada una con sus ventajas y desventajas •••• " (13). 

(10) 

(11) 

(12) 

(13) 

TOLELA MYERS Y MYERS, ob • .2.i!·, p. 230. 

~-, p. 231. 

~· cit. 

..!.!!!..!!•, P• 232 
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H) LA FRUSTRAOION 

La frustración generalmente surge cuando la acción de una pers_E 

na hacía una meta o un objetivo se ve. obstaculizada o interrumpida,

Y no se logra traspasar dicho obstáculo o interrupci6n, ea cuando la 

gente se frustra. 

De igual manera que el conflicto, se pueden presentar frustra 

cienes tanto constructivas como no constructivas, estas dos olaeee 

de frustraciones se van presentando de acuerdo a la situación de -

cada sujeto, por lo que en algunas situaciones pueden aumentar la 

fuerza de energía para la solución de los problemas de la frustra 

ción, esto se puede dar buscando la manera o forma de ser hábiles, e 

ingeniarselas para poder evadir el obstáculo que se interpone en ~1-

:y el objeto que desea alcanzar, esta actitud por supuesto esta lo~~ 

grande que la frustración se vea como un medio para el desarrollo de 

las organizaciones y no nos hace dudar que probablemente haya sido -

orieen do muchos prog~esos tecnologícos, científicos y culturales en 

la historia, o sea que la frustración constructiva sirve como un im

pulso al individuo para ser más, creativo, ingenioso, capaz y de su

mayor capacidad y entusiasmo dentro de la organización en que labora 

En cambio la frustraoi6n no constructiva resulta ser negativa y 

perjudicial dentro de la organización ya que la reacción que vaya a

tomar el individuo cuando se encuentra en eate tipo de reacción de 

la frustración puede ser contraproducente ya que su frustración se 

puede mani:f'estar en agresiones, retraimiento, aislamiento, resigna-

oi6n y por lo tanto estas formas de comportamiento ·provocr.da por una 

fuerte motivación causarán problemas y malestares dentro de la orga

nizaci6n lo cual resulta perjudicial para la misma ya que no va a -

tener mayores rendimientos contando con un personal frustrado nerrati 

vamente. 
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-Dice COFER r APPLgr- La frustración se refiere al estado

de un organismo motivado cuando se interrumpe su conducta de -

meta. Tal impedimento puede venir de.introducir barreras f!si 

cas entre el organiamo y la meta, de eliminar claves de direc 

ción o de un conflicto entre tendencias de acción, metas o mot.!_ 

vos.... (14). 

Cuando se hace referencia a la privación o demora en las activ.!_ 

dadee del individuo y aparecen barreras interpuestas entre el indiv.!_ 

duo y un objeto que no puede alcanzar entonces la persona se frustra 

por no llegar a la meta que ee propuso, es entonces cuando provoca -

en la persona un estado emocional que se manifiesta en diferentes ~ 

reacciones a la frustración tales como sons la agresión, la evaei6n, 

la regresión, el aislamiento, la racionalización, la resignación, la 

sublimación, que a continuación se mencionan en forma más detallada. 

I) REACCIONES A LA FRUSTRACION (15). 

Agresión, "• •• La energía de la moti vaoión se dirige hacía el -

objeto frustrante, hacía la barrera que se ha interpuesto entre el -

organi eme y su objetivo para quitarlo o deetruirl·o. Se dice entonces 

que la agreei6n es directa •••• " 

Evaei6n, "• •• Esta es otra forma de respuesta a la frustraci6n;

la persona se aleja del objeto frustrante. La evasión puede ser par

cial o total •••• •• 

Regresión. "•.,La regresión consiste en ir hacia atrás, vol ver

a etapas ya superadas •••• " 

(14) Ob. ill• , P• 426. 

(15) ARIAS OALICIA, ~· cit., pp. 91-94. 
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Aislamiento. "• •• La persona deja de tener oontaotos amistosos o 

de trabajo con sua compañeros, superiores o subordinados •••• " 

Racionalización. "Consiste en tratar de juati:ficarse, en darse

falsas razones para explicar ciertos hechos. La realidad es frustrBQ 

te en estos casos J se prefiere disfrazarla •••• " 

Resignación. "Ante repetidas f'rustraciones, la motivación se 

desvanece, la persona se resigna a no alcanzar su objetivo •••• "' 

Sublimaci6n. "De todas lae formas de respuesta a la frustración 

es ásta la tlnica positiva, la dnioa que no agudiza los problemasJ ~ 

madura desde un punto de vista de la integraci6n psicológica. Consi~ 

te en superar las causas de la frustración o darles una adecuada - -

salida •••• "' 

Asimismo puedo concluir al dooir que la frustración implica -

situaciones que no se han llevado a cabo, es decir que no se logra 

llegar a la meta propuesta o a concluir una línea de acción, o que 

no se ha.alcanzado lo esperado ya que se han interpuesto obstáoul~s

que impide llegar al fín de lo deseado, a esto se atribuye que el -

individuo se frustre. 
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J) ALGUNAS TEORIAS SOBRE MOTIVACION 

El estudio de lae teoríae sobre motivación resulta ser de gran

importancia e interés tanto para los administradores que se inclinan 

por las ciencias del comportamiento como para la sociedad en general 

a continuaoi6n se mencionan algunas de las principalee teorías sobre 

moti vaci6n. 

ABRAHAM H. MASLOW - La jerárquia de necesidades (16). 

Considerada por Maslow como aplicable a los individuos en gene

ral. Paeando del nivel máe bajo al máe alto, se deecribe como siguer 

l. Nooeeidades fisiol6gicas.· Son las necesidades... de agua, -

desee.neo, etc. 

2. Necesidades de seguridad. Son las que tienen que ver oon la

proteooi6n del peligro y las amenazas. El impulso por lograr 

seguridad económica y laboral •••• 

3. Necesidades sociales o de aoeptaci6n. Aquí se incluyen lR -

necesidad de ser aceptados por los demás ~ la necesidad de -

amor, afecto y amistad. 

4. Neoesidades de eetimaoi6n. En este nivel se pasa más allá de 

la necesidad de ser aceptado simplemente y se refiere a la -

necesidad de ser considerado importante por los demás y por-

uno mismo •••• 

5. Autorrealizaci6n. Una vez que las necesidades de nivel más -

bajo han quedado razonablemente bien satiefeobas, se deearr~ 

lle un nuevo descontento. Esto se expresa como la necesidad.

de hacer lo que sea más conveniente para que uno logre el -

nivel del potencial más alto que se posee. De llegar a.ser 

todo lo que uno es capaz de ser •••• 
~-----

(16) J. CLIFTON 'ilILLIAMS Y.Marta CALAS DE BIRRIEL, Conducta orga 

ni zacional (Cincinnati, Ohio, E. u. A., South-Hestern publishing Co. ,-

1984), pp. 152-153· 
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DAVID MoCLELLAN.D - Neoesid'ld de logro, poder y afiliaci6n (17). 

l. La necesidad de logro. Los individuos que pasan su tiempo 

pensando acerca do c6mo realizar su trabajo de un~ manera 

mejor, de la obtenci6n de algo poco usual e importante, y de 

la manera de avanzar en sus carreras, poseen necesidad de 

logro •••• 

2. La necesidad de poder. Los individuos que pasan su tiempo -

pensando acerca de la influencia y el control que poseen so

bre otros y c6mo pueden usar dicha influencia para ganar una 

discusión, o adquirir una posici6n de autoridad y prestigio, 

se consideran motivados principalmente por la necesidad de -

poder •••• 

3. La necesidad de afiliaci6n. Se dice que esta necesidad se -

ma~ifiesta en aquellos individuos que pasan su tiempo pensa~ 

do en las relaciones interpersonales cálidas y afectuosas -

que poseen o que les gustaría poseer •••• 

CHRIS AROYRIS - Relaciones maduras (18). 

Chris Arg.yris, de la Universidad de Yale, encuentra una -

tendencia muy frecuente a que las políticas de la organizaci6n

choqucn en forma directa con los procesos de crecimiento indiv~ 

dual. Su punto de partida es el individuo mismo, que por lo - -

general llega a la oficina de empleos físicamente maduro, pero

cuya madurez emocional, realismo, autocontrol e independencia -

pueden yariar desde un alto grado de madurez hasta un profundo

infanti 1i smo •••• 

(17) .JE.!:!!•, PP• 156, 158-159. 

(18) José Antonio FERNANDEZ APARICIO '( Angelina CAZORLA CASTRO,

Producti vidad del factor humano (México, Alethia, 1985), p. 59. 
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RtNSIS LIKERT - Teoría de organización y gerencia (19). 

En esencia, Likert dice que por concentrar su pensamiento

en activos y pasivos, pérdidas y ganancias, la gerencia ha dej!!_ 

do de avanzar y no ha reconocido que los empleados son o pueden 

ser una forma de activo que merecen atención. Simpl~~ente han-

estado tratando de comprar la cooperación mediante el salario y 

beneficios como incentivos para la producción; pero la motiva 

ci6n que contribuye a la alta productividad es una reacción de

tipo particular de dirección •••• 

.OOUGLAS MoGRl!.UOR - Teoría "X" Teoría "Y.,, (20 ). 

El concepto clave de McGregor ea que todo ejecutivo se re

laciona con sus subordinados sobre la base de un conjunto de -

suposiciones. La Teoría X incluye los postulados tradicionales-

respecto al trabajador ••• que por naturaleza es indolente y ti.,! 

ne a\·ersión al trabajo, carece de ambición, es pasivo y prefie

re ser guiado, es un bobo y lo duermen con facilidad los charl.§! 

tanes, debe ser moldeado para que se adapte a las necesidades -

de la organización, y debe ser persuadido y empujado, castigado 

y premiado, estrechamente supervisado y controlado si es que se· 

va a desempeñar como se espera, ya que es indiferente a las ne

cesidades de la organización e incapaz de autodisciplinarse. La 

Teoría Y opera bajo suposiciones por completo distintas. El tr_!! 

bajo es tan natural como el juego; puede ser satisfactorio o p~ 

nitivo, dependiendo de las cirounstancius. El personal no sólo

es capaz de asumir responsabilidades, sino que siendo favora -

bles las condicionE:;o las busca. También puede dirigirse por sí-

mismo •••• 

(19) ~-· p. 56. 
(20) James J. CRIBBIN, Ili.rección administrativa eficaz (M6xico,

Continental, 1973), p. 174. 
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Je) LA TEORIA "MOTIVACION-HIGH:NE" DE FREDERICK HERZBERG. 

La teoría Moti vaci6n-Higiene sobre las aoti tudea en el tr_!!: 

bajo, empezó con un profundo estudio realizado mediante entro -

vistas a más de 200 in1>enieros y contadores representativos de

las industrias de Pittsburgh. -10- Dichas entrevistas probaron

que existían ciertas secuencias de eventos en cuanto a senti 

mientas, excepcionalmente felices y trunbién excepcionalm~nte 

infelices, respecto a sus trabajos, De los resultados obtenidos 

al estudiar y analizar otras publicaciones que trataban de lae

acti tudeo hacia el trabajo, considero que la investigación ori

ginal fue formulada en base a una hipótesis que incluía dos f~ 

torea, los que producían satisfacción en el trabajo y loa que 

propiciaban insatisfacciones, loa cuales se encuentran separa 

dos unos de otros, pero sin ser antag6nioos. O sea que el fac 

tor opuesto a la satiafaoción del trabajo, no sería el factor -

de insatisfacción y viceversa •••• (21). 

Los factores que moti van s'>n factores intrínsecos o del 

pi•opio contenido del trabajo, Sobrevi enon durante la realiza 

ción del trabajo, cosa que loa hace gratificador en sí y de por 

aí. En cambio, loa factores higiénicos son factores extrínP"<:>os 

o del contexto del trabajo. Son parte del medio ambiente del -

trabajo pero no del trabajo mismo. A medida que Herzberg conti

núo ampliando su teor!a de los dos factores, ae fue refiriendo

ª los factores extrínsecos e intrínsecos como factores de moti

vaci6n y de higiene respectivamente, y a la teor!n como la teo

ría de higiene-motivación •••• Uno de loa ac;pectos má1J oontrovf>:,!: 

sialea de la teoría de los dos factoreo os la propuesta de quo

la eatisfacoi6n y el descontento en el trabajo no son dos t~rm.i_ 

nos de un continuo sino que son dos variables separadas y <lis -

(21) JP-vid R. HAMPTON, Conceptoe de comportamiento en administ.ra 

ci6n (México, Edioiones con tablea y adMini.otrati vas, 1973), p; 49. 
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tintas¡ ea decir, la presencia de loa factores de contenido del 

trabajo satisface y motiva, pero su ausencia no es causa de de_!! 

contento. La presencia de los factores de contexto del trabajo

no motiva, pero su ausencia es causa de descontento. Puesto que 

los factores de motivaci6n e higiene son considerados por - -

Herzberg como variables cualitativamente diferentes •••• (22). 

Los factores de motivaci6n, loa que propician el desarrollo de

actitudes positivas, motivaci6n y que aotdan como incentivos indivi

duales. Los factores del contenido del trabajo (intrLnsecos). Los ~ 

factores de satisfaooi6n. 

Incluyen aspectos tales como: (23). 

El logro 

El reconocimiento 

El ascenso 

La responsabilidad 

El trabajo en sí 

Las posibilidades de mejorar 

EL LOGRO. Implica realizar satisfactoriamente una tarea, ser -

consciente de los resultados obtenidos en la realizaci6n de su pro -

pio trabajo, y solucionar problemas. 

EL RECONOGIIUENTO. Consiste en el acto de reconocer tanto por -

parte del supervisor, como por cualquier individuo de la organiza -

ción, por los clientes, ~os logros alcanzados en el desempeño de sus 

actividades, 

(22) GLil~TON WILLIAMS Y GALAS DE BIRRIEL, ob. ill•, PP• 154-155. 

(23) .!.El.!!·' p. 155. 
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EL ASCENSO. Oonsiate en el cambio actual del status o jerarquía 

dentro de las organizaciones, con esto no quiero decir que el cambio 

de una persona a otra parte de la organización con mayores oportuni

dades de realizar trabajos que incremente su responsabilidad, puede

implicar un carnbio de status. 

LA RESPONSABILIDAD. Consiste en la responsabilidad inherente al 

propio trabajo, la responanbilidad de trabajo de otros sujetos, o 

por adquirir nuevas responsabilidades. 

KL TRABAJO EN SI. Se refiere a las actividades inherentes en el 

trabajo, a las tareas del trabaJo, ·en sí conaiéte en la naturaleza -

propia del trabajo. 

LAS POSIBILI.DllDES DS MEJORAR. Se refiere a tantaS' posibilidades 

que el mismo trabajo brinda al individuo para alcanzar mejores pues-

toe en la organización. 

Los factores de higiene, loa que propician o evitan el descon -

tanto. Los factores del contexto del trabajo (extrínsecos). Loo fac

tores de insatisfacción. 

Incluyen aspectos tales como: (24). 

- La política y administración de la compañía 

- La auperviai6n 

Las relaciones con loa compañeros 

Las relaciones con los aubordinadoo 

El prestigio del trabajo 

El pago 

- La seguridad del trabajo 

Las condiciones del trabajo 

(24) ~- El.!· 
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LA POLITICA Y A.!Jo!IN,ISTRACION DE LA COMPAiiIA. Se refiere a la -

administración en general de la organización, si las normas adminis

trativas son adecuadas o no, si responden a las exigencias de la - -

organización, si son eficientes o deficientes, si se apegan a los -

objetivos de la organización. 

LA SUPERVISION. Se refiere a la supervisión técnica, es decir,

la forma en que el supervisor lleva a cabo sus actividades en rela -

ci6n al trabajo realizado por sus supervisados, ya sea si éste es -

competente o incompetente, justo o injusto. 

LAS RELACIONES COtl LOS COMPAÑEROS. Se refiere a la relación pe.!, 

sonal con todos los miembros de la organización. 

LAS RELACIOllES CON LOS SUBORDINA.DOS. Son aqul!llas si tuaoiones 

en las que el trabajador quier.e mantener una actitud positiva y arm_!! 

niosa con todo el personal y en particular oon sus subordinados con

el fín de que no existan antagonismos ni hostilidades debido a los -

nivclds jerárquicos. 

EL PRESTIGIO DEL TRABAJO. Se refiere a la imagen, al prestieio

que adquiere una persona por encontrar~e en un puesto determinado, 

tanto en el medio ambiente social como dentro de la organización. 

EL PAGp. Se refiere al sueldo y a todas las prestaciones. 

LA SEDU:lI.DAD DEL TRABAJO. Es la estabilidad e inestabilidad que 

el indivtduo tiene dentro de su trabajo. 

LAS CONDICIONES DI!."!. TRABAJO. Son aquéllas condiciones :físicas -

en las cuales se realiza el trabajo, -tales como la luz, ventilaci6n, 

espacio, instrwnentoa, cantidad de trabajo, en sí son todas aquéllas 

caracter!eticaa físicas ambientales. 
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De acuerdo n lo que se ha mencionado anteriormente tenemos quer 

••• los .factoreo de higiene hacen .frente a las necesidades

que el hombre tiene para evitar 1o desagradable. "No me gusta -

que me traten así; No quiero au.frir las privaciones de un sala

rio bajo; las mala.a relaciones interpersonales me incomodan". 

En otras palabras, ellos quieren que sus Vidas sean higiénica 

mente limpias. Los .factores motivadores, hacen .feliz a la gente 

con sus trabajos, porque ellos contribuyen a satis.facer las - -

necesidades básioas de crecimiento psicol6gicoi la necesidad de 

llegar a ser más co~petente •••• (25). 

A con~inuaci6n se p!"eaenta l;i .forma como se relacionan los dos

tipoe de .factores. 

••.Este tipo de relación se presenta de la manera siguiente: (26), 

C'UANJXl NO l«ISTEN 

C'UAN.DO EXISTEN 

FACTORES DEl HIGIEN8 FAC'TORES DE MOTIVAC'ION 

Insatis.facoi6n en No hay satis.facción en 

el trabajo el trabajo 

No hay insatisfacci6n Satis.facción en el 

en el trabajo 

(25) HAMPTON, ~· ill·, P• 52. 
(26) Burt K. SCANLAN, Principios de la direcoi6n y conducta orga 

nizacional (México, Limusa, 1978), p. 416. 
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A) IDENTill'ICACION DEL PROBLDIA. 

Contemplando nuestra expoeioi6n de motivos y el punto que ant&

oede al presente es importante reflexionar de que manera traeoienden 

los factores higiénicos-motivadores en el comportamiento del ser - -

humano y que desde luego son la fuente de agresiones directas e in~ 

rectas y que llegan a representar el oaos de cualquier organizaoi6n, 

y a la inversa llegan a ser la base para la existencia y el 6xito de 

la misma, si nos inclinamos por loe factores bigi6nioos que son los

determinantes de la insatisfaooi6n en el trabajo podr!amoe afirmar -

lo siguiente: 

Por lo que respecta a la aupervisi6n ejercida los subordina -

dos si oontemplan que el nivel inmediato superior esta oubie~ 

to por una persona cuyo estilo ellos creen que no es el ade -

cuado, es incompetente, falta de comprensión y que no reuni6-

las características suficientes para confiar en él, dichos -

subordinados se sentiran frustrados y por ende pocos intore -

sadoe en realizar sus actividades. 

Si las nonnas administrativas no están acordes a la madurez -

de la gente serán contempladas como inadecuadas y deficientes 

por lo que serán barreras entre el individuo y la organiz&-

oi6n generando a su vez inadaptación y conflictos entre 6ste

y el medio laboral que le rodea. 

Tsmbi'11n le.a cond.ioiones f:!sioas que le rodea al individuo si-

6ste piensa que no son las adecuadas repercutirá el desgano 

malestares y or:!tioas frecuentes, actitudes que desde luego 

norman el rendimiento de la persona. 

Por otra parte si las relaciones interpersonales jefe-subord.!, 

nadoe, compañeros, no se manifiestan a través de una clara ~ 

definición en la oomunioaoi6n, provocara desconfianza, poca -
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colaboraci6n, rwnores, entre otras cosas, que oontrarrestan -

la realización oportuna de las diferentes tareas comprendidas 

en oada puesto de la organizaci6n. 

El. status¡ cuando existe una disfunoi6n entre el status y el

papsl que le corresponde a cada persona y que lo da el puesto 

que ocupa es indiscutible que será generador de deeejustes -

del hombre-puesto ya que no se sabe que es lo que se espera -

de él ni que privilegios tiene provocando a su vez angustia,

tensi6n y ensoñaoi6n que repercuten en el desempeño, 

Las necesidades de seguridad relacionadas ante todo, a que ~ 

toda persona no quiere verse expuesta a riesgos y que abarca

el salario y las prestaciones así como estabilidad en el em 

pleo si no se sienten racionalmente adecuadas la persona 

estará pensando el que hacer y como desenvolverse para logra.=:, 

las olvidandose de realizar el papel que le corresponde den -

tro de la organizaci6n. 

Por lo que toca a los factores motivadores y que se afirma acn

la clave de que mediante su manifestaci6n la gente se preocupa por -

el significado que tienen sue responsabilidades y porque sus activi

dades son para él altamente aignificativas, trascendentales y que -

representan un gusto realizarlas generandose por ende el enriquecí -

miento del puesto lo cual promueve ser máe eficiente que lo que re~ 

larmente se espera de ~l a grandes rasgos se puede reflejar lo si- -

guientes 

Todo ser hwnano espera de los demás que se le reconozca de -

una manera u otra sus atributos y cualidades ya que todos b~ 

oamos signifioaci6n en la vida y por ello nos trazamos metas

relati vamente ambiciosas y al esforzarnos y alcanzarlas espe

ramos de quienes nos rodean de una manera indirecta o directa 

ser reoonooidos por lo que si en una organizaoi6n no enoontr,!_ 
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moa ese reconocimiento a nuestro esfuerzo, a nuestra supera 

oión y dedioaoi6n ya que estamos dando lo mejor de nosotros 

es· indiscutible que no nos sentiremos satisfechos y por tanto 

nuestro comportamiento variará y en caso de no ser posible un 

cambio buscaremos otras actividades cuando somos personas - -

positivas, y totalmente ajenas a la organización, es donde~ 

considero que estamos siendo recompensados por lo que en este 

caso dicha organización ha perdido la oportunidad de dar nue.!!. 

tro mejor esfuerzo en la misma. 

Es aceptado por todos nosotros que entre las cualidades del -

ser humano es la de ser responsables, y el amor por el traba

jo ya que como afirma Engels es la fuente de toda riqueza ma

terial 3 espiritual por lo que estamos dispuestos a desempe -

ñar con plena dedicación y amor nuestras tareas y en alcanzar 

hasta el grado de mania o sentimiento de culpa cuando aenti -

mes no haber cumplido cabalmente nuestras responsabilidades,

pero estas predete~Tiinaciones o cualidades cuando no son deb.!_ 

damente fomentadas por la organización se tiende a la básqua

da de encontrar papeles que nos permitan externarlas plename.!! 

te por lo que en este caso al propio ente socioecon6mico y en 

el cual convivimos gran parte de nuestra vida estará desapro

vechando la factibilidad de nuestra plena entrega a la labor-

que se nos ha predispuesto. 

También es lógico suponer que toda persona busoa como conse -

cuenoia de sQ entrega crecer, madurar, ser mejor, por lo que

pretende una mejor ubioaci6n dentro de la organización, de ~ 

que el futuro está debidamente asegurado y de que algui6n se

preocupa por su carrera individual por lo que espera un mejor 

desarrollo ocupacional y está dispuesto a competir y a ser el 

mejor si posteriormente vislumbra que existen mejores opoio -

nea al contemplar y darse cuenta que los ascensos y promocio

nes que se obten~an en su oportunidad han sido adquiridos en-
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base a su mentalidad positiva que desde luego ea oomo oonse 

cuencia de la satisfaooi6n en el trabajo y oomo caso contra 

rio está a la vista que en lugar de ser más eficiente y pro 

ductivo será negativo. 

Como podemos observar se pensara que ea difícil cuantificar los 

efectos que pueda tener loa factores de higiene-motivación en 

oua1quier organizaci6n, no pretendiendo con ello minimizar la preae.!!. 

oia de ot.roe aspectos de administraci6n en general de los recursos 

h~~anos ya que todos tienen una razón de ser y se requiere en toda 

orga.nizaci6n, pero las reflexiones anteriores nos sirven de pauta -

para reforzar nuestra inquietud y el afán de conocimiento en la pre

sente investigación. 

A continuaci6n se hablará en términos generales sobre la estrUE. 

tura del sector público, ubicando desde luego a la secretaria que 

fué objeto de estudio, especialmente dentro de la Subdirección de 

Recursos Humanos de la Ooordinaci6n de Administraciones Re5ionalee 

de Oficialía Mayor de ·ls Secretaria de Hacienda y Cr6dito Público, 

siendo ésta la Institución donde se llevó a cabo la realización de 

la presente investigaoi6n. 
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A) EL SECTOR PUBLICO 

ART. 25; Párrafo Cuarto. 

El sector pdblico tendrá a su cargo, de manera exclusiva,

áreas estrátegicas que se señalan en el Artículo 28, párrafo ~ 

cuarto de la Gonstituci6n, manteniendo siempre el Gobierno Fed!?_ 

ral la propiedad y el control sobre los organismos que en su ~ 

caso se establezcan. 

Asimismo podrá participar por sí o con los sectores eocial 

y privado, de acuerdo con la ley, para impulsar y organizar las 

áreas prioritarias del desarrollo (1). 

ART. 28; Párrafo Cuarto. 

No constituirán monopolios las funciones que el Estado - -

ejerza de manera exclusiva en las áreas estrátegicae a las qu&

se refiere este preceptor acuñaci6n de moneda; correos, telégrl!. 

fea, radiotelegrafía y la comunicaci6n vía satélite; emisi6n de 

billetes por medio de un solo banco, organismo descentralizado

del Gobierno Federal; petr6leo y los demás hidrocarburos; petr,2_ 

química básica; minerales radioactivos y generaoi6n de energía

nuclear; electricidad¡ ferrooarriles y las actividades que ex 

presamente señalen las leyes que expida el Congreso de la - -

Uni6n (2), 

(1) Constituci6n Política de los Estados Unidos Mexicanos (Méxi

co, Porrda, 1983), pp. 20-21. 
(2) Ibid., p. 36. 
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B) LA ESTRUCTURA Dli:L SECTOR PUBLICO 

La presente investigación sera enfocada dentro del sector pdbl.!. 

co y en concreto a una secretaría de estado, independientem•mte de 

que la motivación como hemos hecho hincapié anteriormente ea funda 

mental para lograr una adecuada integración del individuo a cual -

quier organización siempre y cuando las eatrategías gerenciales con

sideren los motivos que inducen al individuo a au desempeño¡ por ta_!! 

to se debe de manifestar dioha funoi6n en cualquier sector ya sea ~ 

pdblioo o privado. 

A continuación presento en la figura No. l el organigrama del -

sector pdblico y contemplando dioho organigrama me percato que den -

tro del ejecutivo federal y a fín de dar cWllplimiento a sus objeti 

vos primordiales, ubico a las secretarias de estado, aai~ismo mues 
tro en la figura No. 2 en forma esquematica el poder ejecutivo y re~ 

peotivamente a las 18 secretarias de estado. 

Por lo tanto quiero señalar que en lo que respecta al subsector 

gobierno general, cuenta hasta la fecha (octubre de 1987). oon wi -

total aproximadamente de dos millones de trabajadores a nivel naoio

nal, siendo también distribuidos entre las ya moncionads.s 18 aecre 

~arias de estado y que posteriormente hago menci6n de lae prinoipa 

les ~unciones que oompete a onda una de ~etas secretarias de estado, 

ce acuerdo a lo señalado por la nueva ley orgA.nica de la administra.

ci6n p~blioa ~ederal y ley de responsabilidades de eervidores p~bli

oos 19lrf. 
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Secretaría de Gobernaoi6n 

Secretaría de Relaoiones Ricteriores 

Seo retaría de la Defensa Jllaoional 

Seo retaría de Marina 

Seo retaría de Hacienda T Cr6di to P11blico 

Secretaría de Programaoi6n y Presupuesto 

Secretaría de la Contralor!a General de la 

Federaci6n 

Secretaría de Energía, Minas e Industria 

[PODER EJECUTrvi!J Paraestatal 

Secretar:fa de CbClleroio y FOP1ento Industrial 

Secretaría de Agricultura y Recursos 

Hidrattlicos 

Secretaría de Comunicaciones y Transportes 

Secretaría de Desarrollo Urbano y &lología 

Seo retaría de Educaoi6n Pdblioa 

Secretaría de Salud 

Secretaría de Trabajo y Previei6n Social 

Secretaría de la Reforma .Agraria 

Secretaría de Turismo 

Secretaría de Pesca 

Figura No. 2 
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ARTIClJLO 26.- Para el estudio, planeaci6n y despacho de los ne

gocios del orden administrativo, el Poder Ejecutivo de la Uni6n con

tará con las siguientes dependencias; (3). 

l. Sl!:CtlETARIA DE GOBERNACION 

2. SECRETARIA DE RELACIONES EXTERIORES 

). SECRB!TARIA DE LA DEFENSA NACIONAL 

4. SECR8'!'ARIA DE MARIHA1 

5. Sli:CRETARIA .llE HACIENDA Y CREDITO PUBLICO 

6. SECRE'l'ARIA DE PROGRAMAC'ION Y PRESUPUEsTO 

7o SE~RETARIA DE LA CONTRALORIA G»IEHAL DE LA FEDERACION 

8. SECRETARIA DE ENERGIA, MINAS E INDUSTRIA PARAESTATAL 

9. SECRETARIA DE COMERCIO Y: FOMn!TO INDUSTRIAL 

10. SECRETARIA DE AGRICULTURA Y RECURSOS HI DRAULICOS 

11. SE!CRETARIA DE COMUNICACIONES Y TRA;VSPORTES 

120 SEORETARIA DE DESARROLLO URBANO Y: ECOLOGIA 

130 SE'.:RE'l'ARIA DE EDCICACION PUBLICA 

14. SECRETARIA DE SALUD 

15. S3CRETARIA DE TRABAJO Y PREVISION SOCIAL 

16. SECRETARIA DE LA REFORMA AGRARIA 

17. SECRE'l'ARIA DE TURISMO 

18. SECRETARIA DE PESCA 

Las principales funciones que les competen a cada una de ellas

son las siguientes: 

ARTICULO 27.-A la Secretaría de Gobernaci6n corresponde e1 des

pacho de los siguientes asuntosi 

r.-Presentar ante el Congreso de la Uni6n las iniciativas de ~ 

del Ej eouti VOJ 

(3) La nueva Ley Orgánica de 1a Administraci6n Ptlblioa Federal y 

Ley de Responsabilidades de Servidores P~blicos (México, Libros eco

n6micos, 1987), PP• 11,68. 
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!!.-Publicar las leyes y decretos que expidan el Congreso de la 

Uni6n, alguna de las dos Cámaras o el Presidente de la Repdblioa; 

III.-Publicar el Di.ario Oficial do la Foderaoi6n¡ 

IV.-Vigilar el cumplimiento de los preceptos constitucionales 

por parte de las autoridades del país, especialmente en lo que ae r~ 

fiera a las garantías individuales, y dictar las medidas adminietra

ti vas que requiera eso cumplimi entoi 

V.-Cuidar el cumplimiento de las disposiciones legales sobre -

culto religioso y disciplina externa, dictando las medid.as que proa~ 

danJ 

vr.-Aplicar el artículo 33 de la Conatituci6n; 

VII.-Conducir las relaciones del Poder Ejecutivo con loa otroa

Poderea de la Uni6n, con loa Gobiernos do los Estados y con las aut~ 

ridadea mwiicipalea; ante estos dos dltimos, impulsar y orientar la

creaci6n y el funcionruniento de las Juntas de Mejoramiento Moral, --

. Cívico y MaterialJ 

VTII.-Otorgar al Poder Judicial Federal el auxilio que requiera 

para el debirlo ejercicio de sus fwioiones¡ 

IX.-Tram~tar lo relativo al ejercicio de las facultades que -

otorgan al Ejecutivo loa artículos 96, 98, 99· y 100 de la Conati tu 

ci6n, sobre nombramientos, renuncias y licencias de loa Ministros de 

la Suprema Corte de Justicia, y el artículo 73, fracci6n VI, sobre 

nombramientos de los Magistrados del Tribunal Superior de Justicia -

del Distrito Federal; 

X.-Recopilar y mantener al corriente la informaci6n sobre loa -

atributos personales, académicos y técnicos de los fUncionarioe jud_!. 

cialea a que se refiere la fracción anterior; 

XI.-Tramitar lo relacionado con los ncobramientos, remoolonea,

renuncias y licencias de loa Secretarios y Jefes de Departamento del 

Ejecutivo Federal y de los Procuradores de Justicia de la Repdblioa

y del Distrito Federal. 



47 

ARTICULO 28.-A la Secretaría de Relaciones E:xteriores correapoE 

de el despacho de loe siguientes aeuntos1 

I.-Promover, propiciar y asegurar la coordinación de acciones 

en el exterior de las dependencias y entidades de la Administraoi6n

Pdblica Federal, y sin afectar el ejercicio de las atribuciones que

a cada una de ellas corresponda, conducir la política exterior, para 

lo cual intervendrá en toda clase de ~ratadoe, acuerdos y convencio

nes en loa que el pa!s sea parte, 

II.-Ili.rigir el servicio exterior en sus aspectos diplomático y

consular en loe términos de la Ley de1 Servicio Exterior Mexicano y, 

por conducto de lo3 agentes del miemo servicio, velar en el extranj..!!. 

ro por el buen nombre de M6xioo1 impartir protección a loe mexicanos 

cobrar derechos consulares y otros impuestos; ejercer funciones not.!!: 

riales, de Registro CiVil, de auxilio judicial y lns demás funciones 

federales que señalan las Leyes, y adquirir, administrar y conservar 

las propiedades de la Nación en el extranjero; 

III.-Intorvenir en lo rolnti vo a comistones, congresos, confe

rencias y ex9osicionoa internacionales~ y participar en los or~ar.is

mos e institutos internacionales de que el Gobierno mexicano forme -

partef 

IV.-Intervenir en l~s cuestiones relacionadas con los 1!mites -

territoriales del pa!s y a~uaa internacionalesJ 

V.-Ccnceder a loo extranjeros las licencias y autorizaciones ~ 

que requieran confonne s las Leyes para adquirir el dotninio de las -

Tierras, aguas y sus accesiones en la Repdblica Mexicana; obtener 

concesiones y celebrar contratos, intervenir en la explotaci6n de 

Recursos ?la1;urales o para invertir o participar en sociedades mexio~ 

nas ciVilea o mercantiles, así como conceder permisos para la const~ 

tuci6n de Astas o reformar sus estatutos o adquirir bienes inmuebles 

o derechos sobro ellos, 

VI.-LLe~r el registro do las operaciones realizadas conror..~ a 

la rracci6n anterior; 
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VII.-Intervenir en todas las cuestiones relacionadas con nacio

nalidad y naturalizaoi6n; 

VIII.-Guardar y usar el Gran Sello de la llaoi6n; 

rx.-r.oleoclonar los aut6erafos de toda clase de docwnentos di -

plomátícosf 

X.-Legalizar las firmas de los documentos que deban producir -

efectos en el extranjero, y de los documentos extranjeros que deban-

producirlos en la Repdblica; 

XI.-Intervenir, por conducto del Procurador General de la Repd

blioa, en la extradioi6n conforme a la ley o tratados, y en los-·-

exhortos internacionales o comisiones rogatorias para hacerlos lle -

gr.r a su destino, previo examen de que llenen los requisitos de f'or

ma para su diligenciaci6n y de su procedencia o improcedencia, para

hacorlo del conocimiento de las autoridades judiciales competentes,-

xrr.- Los demás que le atribu,yan expresamente las leyes y regl_!!: 

m'~ntos. 

Alt'l'IC!JLO 29.-A la Secretaría de la Defensa Nacional,. correspon

de el despach~ de los siguientes asuntos: 

I.-Orgnnizar, administrar y preparar al Ej6rci to y la Fuerz1\ -

Aérea; 

II.-Organizar y preparar el servicio militar nacional; 

III.-Organizar las reservas del Ejército y de la Fuerza Aérea,

e impartirles la instrucción t~cnioa militar correopond.ienteJ 

IV.-Manejar el activo del Ejército y la Fuerza Aérda, de la 

·::uardia Nacional al servicio de la Federaoi.6n y los contingentes ar

mados que no oonsti tu,yan la guardia. nacional de loa Estados; 

V.-Conoeder licencin:..y r':.tiros, e int(:lrvenir en las penoior.es-

de los miembros del Ejército y de la Fuerza Aérea. 

VI.-Planear, diri~ir y manejar la movilizaoi6n del país en caso 

de .~uerrn; :formular y ejecutar, on su caso, los planes y 6rdenec ne

cesarios para la defensa del pata y dirigir y asesorar la defensa -

civil; 
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VII.-Construir y preparar lao fortificaciones, fortalezao y to

da clane de recintos militares para uso del Ejército y de la Fuerza-

Aérea, "ªí corno la administraci6n y conservación de cuarteles y hos

pitales y demás establecimientos militares¡ 

VIII.-Asesorar militarmente la construcci6n de toda clase de -

viás de comunicación terrestres y :iéreas; 

IX.-Manejar los almacenes del Ejército y de la Fuerza A6rea1 

X.-AdminiErtrnr la Juoticia Militar¡ 

XI.-Intervenir en los indultos de delitos del orden militRr; 

XII.-Organizar y prestar los servicios de sanidad militnr; 

XIII.-Dirigir la educación proresional de aanidad militar -

Ejército y de la Fuerza Aérea, .Y coordinar, en su caso, la inatru -

cci6n militar de la población civil¡ 

XIV.-Adquiri r y fabricar armamento, municiones, vestuario .Y to

da clase do materiHles y elementos destinados al Ej6rcito y a la 

Fuerza Allrea; 

XV. -Inspeoci onar los servio\ os del ~j érci to y de la Fuerza !.é -

rea¡ 

1. VI .-Intervenir en In <':>:pP.d i.ci 6n de permi f'OS pa'!'a l P portanilln

de ar-nas de f'uego, con objeto de que no incluyan las armac prohibi 

das expresrunente por la J,cy, .Y' aquellas r¡ue la naci6n reserve para 

ol uso exclusivo del Ejército, Armada Y' Guardia Nacional, con excep

ci6n de lo coria.ignado en la :fracción XXIV del Artículo 27, as! como

vigilar y expedir permisos para el comercio, trarrnrorte y almacena

miento de armas de fue.~o, municiones, explosivos, a.-::rcsivos químicos 

artiricioa y material estratégicOJ 

XVII.-Intervenir en la importación y exportación de toda claee

dc armas de ruego, municiones, cxplosi vos, a~resi vos r¡uímicos, arti

f'ici os y material estratégico; 

XVIII.-Intervenir en el otorgamiento de persones pm•n expedici,2 

nea o exploracioneo oient!fica.s extranjerns o internacionalec: 011 el

terri toric nacional. 
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ARTICULO 30.-A la Secretar1a de Marina corresponde el despacha

do los siguinntes aeuntos1 

!.-Organizar, administrar y preparar la Armada; 

II.-Manejar el activo y las reservas de la Armada en todos sus

aspectos; 

III.-Conceder licencias y retiros, e intervenir en las pensio -

nes de los miembros de la Armada¡ 

IV.-Ejercer la soberanía en aguas terrritoriales, así como la 

vigilancia de las costas del territorio, vías navegables, islas na 

cionales y la zona econ6mica exclusiva¡ 

V.-Or~anizar, administrar y operar el servicio de aeron4utica -

naval militar; 

VI.-Dirigir la educaci6n pdblica naval; 

V!I.-Organizar y administrar el servicio de policía marítima¡ 

VIII.-Inspeccinnar los servicios de la Armada¡ 

!X.-Construir, reconstruir y conservar las obras portunrías que 

req'1iera la Armada: 

X.-Sstablecer y ad:ninistra<' los almacenes y estaciones de corn -

bustibles y lubrioantee de la Armada; 

XI.-Ejecutar los trabajos topohidrográficos de las costas, ie 

las, puertos y v1ae navegables, así como organizar el archivo de ºª.!: 
tas marítimas y las estadísticas relativas; 

XII.-Intervenir en el otorgamiento de permisos para expedicio 

nes o exploraciones científicas extránjeras o internacionales en -

aguas nacionales; 

XIII.-Intervenir en la administraci6n de la justicia militar; 

XIV.-Construir, mantener 7 operar, astilleros, diques, varade 

roa y establecimientos navalea destinados a los buques de la Armada

de fllll:xico; 

XV.-Ascaorttr militarmente a los proyectos de construoci6n de t2_ 

da clase de vías generales de comunicación por agua y sus partes in

tegrantes; 
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XVI.-Organizar y prestar los servicios de sanidad naval1 

XVII.-Progrrunar y ejecutar, directamente o en oolaboraoi6n oon

otras dependencias e instituciones, los trabajos de ir.vestigaci6n ~ 

oceanoffráfica en las a.guas de jurisdicción federal; 

XVIII.-Integrar el archivo de informaci6n oceanográfica nacía 

nal, y 

XIX.-Los demás que le atribuyan expresamente las leyes o regla

mentos. 

ARTICULO )1.-A la Secretaría de Hacienda y Cradito Pdblico - -

corresponde el despacho de los siguientes asuntosr 

!.-Estudiar y formular los proyeotos de leyes y disposiciones -

impositivas, y las leyes de ingresos federal y del Departamento del.

Distrito Federal1 

II.-Cobrc;r los impuestos, derechos, productoo y aprovech•imien-

tos federales en los t~rminos de las leyes¡ 

III. -Cobrar los derecho o, impuestos, productos y aprovoohami en

tos del Distrito Federal, en loo t~rminos de la Ley· de Ingroooe del

Departarnento del Distrito Federal y las le.yen fiscal os correspondi ~·E. 

tes; 

IV.-Deterrninar los criterios y monto., globales de los eat!muloa 

fiscales: estudiar y proyectar sus efectos en los ingresos de la Fe

deraci6n y evaluar sus reoultados conformo a oua objetivos, escucha.,n 

do para ello a las dependencias responsableo de los sectores corres

pondientes¡ administrar eu aplicaoi6n en los oasoo en que no competa 

a otra SecretariaJ así como comprobar el cumplimiento de las obliga

ciones do los beneficiarios, a ~~n de ejercer las facultades fiaca -

les que le confieran la.e leyes cuando loa particulares se beneficien 

sin derecho de un subsidio o estímulo fiscali 

V.-Dirigir los servicios aduanales y de inspecoi6n y la policía 

fiscal de l~ Federación; 

VI.-Proyecta.r y calcular los ingresos de la Federación, del.Da

partrunonto del Distrito Federal y de las entida.deo de la Adminiotrn-
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ci6n Pública Federal, considerando las necesidades del Gasto Público 

Federal que prevea la Secretaria de Programación y Presupuesto, la -

utilización razonable del crédito público y la sanidad financiera de 

la Administración Pública Federal; 

VII.-Planear, coordinar, evaluar y vigilar el sistema bancario

del país que comprende al Banco Central, a la Banca Nacional de Des!!: 

rrollo y las demás instituciones encargadas de prestar· el servicio -

público de banca y crédito; 

vrrI.-Practioar inspecciones y reconocimientos de existencias -

en almacenes, .con objeto de asegurar el. cumplimiento de las disposi

ciones t"iscales; 

IX.-Realizar o autorizar todas las operaciones en que se haga -

uso del crédito públicOJ 

/..-Manejar la deuda pública de la Federaci6n y del Departamento 

del llistrito Federalf 

XI.-Oirigir la política monetaria y crediticia; 

xrr.-Ad!!linistrar las casas de moneda y ensaye; 

XIII.-Ejerccr las atribuciones que le señalen las leyes en mat!!_ 

ria de seguros, 1'ianzas, valores ;¡ de organizaciones auxiliares de -

crllditOf 

XIV.-Representar el interés de la Federación en controversias -

fi.,cales; 

XV.-Establecer y revisar los precios y tarifas de los bienes y

servicios de la Administración Pública Federal, o bien, las basas p~ 

ra fijarlos, escuchando a las Secretarías de Prograrnaci6n y Presu- -

puesto y de Comercio y Fomento Industrial y con la participaci6n de

las dependencias que corresponda, y 

XVI.-Los demás que le atribuyan expresamente las leyes y regla

mentos. 
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AR'rfCULO 32.-A la Secretaría de Programar.!ón y Presupuesto oo -

rresponde el despacho de los siguientes asuntos1 

!.-Proyectar la planeaoión nacional del desarrollo y elaborar,

con la partioipRoi6n de los grupos sociales interesados, el Plan Na

cional correspondiente; 

!!.-Proyectar y coordinar con la participación que corresponda

ª los eobiernos estatales y municipales la plansaoión reg-ional, as!

como la ejecución de los programas especiales que le senale el Pres,!_ 

dente de la Repdblicaf 

III.-Coordinar las actividades de planeación nacional del desa

rrollo, as! como procurar la congruencia entre lo.a acciones de la A_!! 

ministrkción Pdblioa Federal y los objetivos y prioridades del Plan

Nacicnal de Desarrollo1 

IV.-coordinar la.e acciones que el Ejecutivo Federal convenga -

con loa gobiernos locales para el desarrollo integral de las diver -

sas regiones del pa!s; 

V.-Proyectar y calcular los egresos del gobierno Federal y de 

la Administración Pdblioa Paraestatal, haciéndolos compatibles con 

la disponibilidad de recursos que señale la Secretarla de Hacienda. 

y Cr~dito Pdblioo, y en atención a las necesidades y políticas dol 

desarrollo nacionalr 

VI.-Pormualr el programa del gasto pdblico federal y el proyec

to de Presupuesto de !',grasos do la Federaoi6n y presentarlos, junto

con el del Departamento del Distrito Federal, a la oonsideraoi6n del 

Presidente de la Repdblica; 

VII.-.Autorizar loa programas de inversión pdblioa d.e las depen

dencias y entidades de la Administración Pdblica Federal; 

VIII.-Llevar a oabo las trrunitacioneo y registros que requiera

la vigilancia y evaluaci6n del ejercicio del gasto pdblico Cederal y 

de los presupuestos rle egresos, 

IX.-Veri.f•icar quo se eCectde en los t6rminos establecidO!<; 1a -

inversión de los subsidios que otorgue la Federación, así como la -

aplicación de las trans~erenciae de Condes en Cavor de Estados, Mun,!. 
oipios, Instituci.onee o particulares, 
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x.-Establccer nonnas, lineamientos y políticas en materia de a_!! 

ministraoi6n, remuneraciones, capacitaci6n y desarrollo de personal, 

así COIJIO coordinar y vigilar la operaci6n del Sistema General de Ad

ministraci6n y Desarrollo de Personal del Poder Ejecutivo FederalJ 

XI.-Fijar los lineamientos que se deben seguir en la elabora ~ 

ci6n de la documentaci6n necesaria para la formulaci6n del Informe -

Presidencial e integrar dicha dooumentaci6nJ 

XII.-Regular la planeaoi6n, programación, presupueetaci6n, eje

cuci6n y evaluación de las obras pdblicas que realicen la& dependen

cias y entidades de la Administración Pdblica Federal; 

XIII.-B\nitir o autorizar, en consulta con la Secretarla de la -

Contralor!a General de la Federación, los catálogos de cuentas para

la contabilidad del gasto pdblico federal; consolidar los estad.os f.!. 

nancieros que emanen de las contabilidades de las entidades compren

didas en el Presupuesto de Egresos de la Federaci6n, así como formu

lar 1a Cuenta Anual de la Hacienda Pdblica FedcralJ 

XIV.-Establecer la política y las directrices que apruebe el ~ 

Presidente de la Repdblica para la modernización administrativa de -

carácter global, eectoria1 e institucional, que orienten a loa necr~ 

tarios de Botado y Jefes de Departamento Administrativo en la deter

minación y ejeouci6n de las acciones que autoricen en el ámbito de-

su co.~petencia1 

XV.-Someter a la conaideraoión del Presidente de la Repdblioa -

los cambios a la organizaci6n que determinen loa titulares de las d~ 

pendencias y entidades de la Administración Pdblioa Federal, que im

pliquen modifioaciones a su estructura orgánica básica y que deban -

reflejarse en su reglamento interior¡ 

XVI.-Vigilar el cumplimiento de las obligaciones derivadas de -

las disposiciones en materia de planeaci6n nacional, as! oomo de pr..2 

gramaci6n, presupuestaci6n, oontabilidad y evaluaoi6nJ 

XVII.-Coordinar y desarrollar los servicios nacionales de esta

dística y de información geográfica; establecer las nonnas y oroced.!. 

mientoa para la organizaci6n, funcionamiento y coordinaci6n de los -

sistemas nacionales estadísticos y de infonnnci6n geográfica. 



55 

ARTICULO 32 BrS.-A 1a Secretar!a de la Contraloría General de 

la Federación corresponde el despacho de los siguientes asuntost 

r.-Planear, organizar y ooordin~ el sistema de contrül y eva~ 

luación gubernamental. Inspe . .,cionar el ejercicio del gasto pdblioo -

federal y su congruencia con los presupuestos de egresos¡ 

!!.-Expedir las nonnas que regulen el funcionamiento de los in.!!. 

trumentos y procedimientos de control de la Administración Pdblioa -

Federal. La Secretaria, discrecionalmente, podr4 requerir de las de

pendencias competentes, la instr1unentaci6n de normas complementarias 

para el ejercicio de facultades que aeeguren el control; 

III.-Vigilar el cumplimiento de las normas de control y fiscal! 

zación, as! como asesorar y apoyar a los órganos de control interno

de las dependencias :¡ entidades de la Administración Pilblioa Federal 

IV.-Eatablecer las bases generales para la realización de audi

torías en las depen<lencias y entidades de la Adminietraci6n Pdblica

Pederal, as! como realizar las auditorías que se requieran a las de

pendencias y entidades en sustituci6r- o apoyo de sus propios 6rganos 

de oontrolf 

V.-Comprobar e1 cwnplimiento, por parte de las dependencias y 

entidades de la Adminis"tración Pdblica Federal de las obligaciones 

derivadas de las disposiciones en materia de planeaci6n, presupuest~ 

ci6n, in~resos, financiamiento, inversión, deuda, patrimonio y fon 

dos :¡ valores de la propiedad o al cuidado del Gobierno Federal; 

vr.-Sugerir normas a 1a Comisi6n Nacional Ilancaria y de Se$uros 

en relación con el control :¡ fiscalizaci6n de las entidades bnnoa- -

riaa y. de otro tipo que formen parte de la Admi..nistraoi6n Plí.blioa F'2 

deral; 

VII.-Realizar, por s! o a solicitud de las Secretarías da Ha ~ 

cienda y Crédito Pdblico, de Programación :¡ Preaupuesto o de la ººº.!: 
dinadora del sector correspondiente, auditorías y evnluaciones a las 

dependencias. y entidades de la Administración Pdbliou Federal con el 

objeto de promover la eficiencia en sus operaciones .Y verificar el -

cumplimiento de los objetivos contenidos en sus programas1 
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VIII.-Inspecoionar y vigilar directamente o a través de loe - -

6rganos de control que las dependencias y entidades de la Adminietr~ 

oi6n Pdblioa Federal cumplan con las normas y disposiciones en mate

ria de1 sistemas de registro y contabilidad, contratación y pago de

pereonal, oontrataci6n de servicios, obra pública, adquisiciones, -

arrendamientos, conservación, uso, destino, afectación, enajenación

T baja de bienes muebles e inmuebles, almacenes y demás activos y -

recursos materiales de la Administración Pdblica Federal; 

IX.-Opinar, previamente a su expedición, sobre los proyectos de 

normas de contabilidad y de control en materia de programación, pre

supuestación, administración de recursos humanos, materiales y fina.!! 

cieros que elabore la Secretaría de Programación y Presupuesto, así

como sobre loe proyectos de normas en materia de contratación de -

deuda y de manejo de fondos y valoree que formule la Secretaria de 

Hacienda y Crédito PabliCOJ 

x.-.Deeignar a los auditores externos de las entidades y norniar

y controlar su actividad¡ 

XI.-Proponer la designaci6n de comisarios o sus equivalentes en 

loe 6rganoe de vigilancia en loe consejos o juntas de gobierno y - -

administraoi6n de las entidades de la Administración Pública Paraes

~t~; 

XII.-Opinar sobre el nombramiento, y en su caso, solicitar la -

remoción de loe titulares de las áreas de control de las dependen -

ciae y entidades. Tanto en este caso, como en las do las dos fraooi.2 

nea anteriores, las personas propuestas o designadas deberan reunii-

requisitos que establezca la Secretaría; 

XIII.-Coordinarse con la Contaduría Mayor de Hacienda para el -

es~ablecimiento de los procedimientos necesarios que permitan a 

ambos órganos el cumplimiento de sue respectivas responsabilidades1 

XIV.-Informar anualmente al Titular del Ejeoutivo Federal sobre 

el resultado de la evaluaci6n de las dependencias y entidades de la

Administraci6n Pública Federal que hayan sido objeto de fiscaliza -

ci6n, e informar a las autoridades competentes, si así fuere requer.!, 

da el resultado de tales intervenciones; 
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Paraeetatal corresponde el despacho de loo siguientes asuntosr 
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I.-Poeeer, vigilar, conservar o adrninietrar loa bienes de pro-

piedad originaria, los que constituyan recursos naturales no renova

bles, loe de dominio pdblioo y loa de uso oomdn, siempre que no ee-

t6n encomendados expresamente a otra dependenoiaJ 

rr.-compilar y ordenar las normas que rijan las concesiones, ~ 

autorizaciones y permisos o la vigilancia para la explotaci6n de loa 

bienes y reouraos a que se refiere la fraooi6n anteriorf así como ~ 

otorgar, conceder y permitir au ~so, aprovechamiento o explotaoi6n,

cuando dichas funciones no estén expresamente encomendadas a otra -

dependenciaf 

rrr.-compilar, revisar y ordenar las normas que rijan las cono~ 

sienes, autorizaciones, licencias y permisos, y la vigilancia, cuan

do se requiera conforme a las leyes, para usar, aprovecl1ar o explo-

tar bienes de propiedad privada, ejidal o comunal, siempre que no -

oorreoponda expresamente hacerlo a otra dependencia y con la cooper~ 

ci6n, en su oano, de las Socreteriaa de la Reforma Agraria y de Agz:! 

cultura y.Reouraoe Hidr4uliooer 

IV.-Ejercer la facultad o el derecho de reverai6n que proceda, -

respecto de los bienes conceaionados, cuando no estén encomendados~ 

expresamente a otra dependenciaf 

V.-Proyectar, realizar y mantener al corriente el inv¡intario de 

loa recursos no renovables, cuando no est~n encomendados expresamen

te a otra dependendenoia, y compilar, revisar 3 determinar las nor-

mas y procedimientos para los inventarios de recursos que deban lle

var otras dependenciaSJ 

v:i:.-Llevar el catastro petrolero y minero, 

VII.-Regular la explotaoi6n de las salinas ubicadas en terrenos 

propiedad nacional y en las for111adaa directamente por las aguas del

marr 

Vl:II.-Regular la industria petrolera, petroqu!mica básica, min~ 

ra, el~ctrioa y nuclear. 
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IX.-Promover y, en su caso, organizar la investigaci6n técni

co industrial en materia de energía, siderurgia, fertilizantes y re

cursos naturales no renovables, 

X.-Regular y promover las industrias extraotivas; 

XI.-Impulaar el desarrollo de loe energétioos, de la industria.

básica o estratégica y de la industria navieraf 

XII.-Conduoir, aprobar, coordinar y vigilar la actividad de las 

industrias paraestatales con exclusi6n de las que estén asignadas a

otra dependencia¡ atendiendo a la política industrial establecida 

por la Secretaria de Comercio y Fomento Industria1J 

XIII.-Fonnular y conducir la política de desarrollo de la indu.!!. 

tria de fertilizantes, en coordinaci6n con las dependencias corres-

pondientea¡ as! como aprobar y coordinar los programas de produoci6n 

de las entidades de la Administración Pdblica Federa1J 

XIV.-li'onnular la política de desarrollo de la industria siderd.!: 

gica, en coordinaoi6n con la Secretaria de Comercio y Fomento Indus

trialf as! como regular y conducir la producción de las entidades ~ 

paraeatata1es correspondientes, y 

XV,-Los demás que le encomienden expresamente las leyes y regl~ 

icen tos. 

ARTICULO 34.-A la Secretarla de Comercio y Fomento Inductrial,

corresponde el despacho de los siguientes asuntos~ 

!.-Formular y conducir las pol!ticae generales de industria, ~ 

comercio exterior, interior, abasto y precios del país; con excep... -

ci6n de los precios de bienes y servicios de la Administraoi6n Ptibl.!. 

ca F'edoral; 

II.-Regular, promover y vigilar la oomercializaoi6n, distribu~ 

cí6n y consumo de loa bienes y servicios; 

III.-Estableoer la política de induatrializacl6n, distribuci6n

:r consumo de loa productos egrioolas, ganaderos, forestales, minera

les y pesqueros, escuchando la opini6n de .las dependencias competen

tes¡ 

IV.-Fomentar el comercio exterior del paia· 
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v.-Estudiar, proyecter y determinar loe aranceles y fijar loe 

precios oficiales, escuchando la opini6n de la Secretaría de Hacien

da y Grédito Pdblicof estudiar y determinar las restricciones para -

loe art!culos de importaoi6n y exportaci6n, y participar con la men

cionada Seoreta:M:a en la fijaoi6n de loe criterios generales para el 

establecimiento de los est!muloe al oomeroio exteriorJ 

vr.-Eatudiar y determinar mediante reglas generales, conforme a 

loe montos globales establecidos por la Secretaría de Hacienda y Cr_! 

dito P-dblico, los estímulos fiocales necesarios para el fomento in~ 

duetrial, el comercio interior y exterior y el abasto, inolu,yendo ~ 

loe subsidios sobre impuestos de importaci6n, y administrar su apl.!, 

caci6n, as! como vigilar y evaluar sus resultados, 

vrr.-Estableoer la pol!tioa de precios, y con el auxilio y par

ticipaci6n de las autoridades locales, vigilar su estricto ownpli- -

miento, particularmente en lo que se refiere a artículos de oonaumo

y uso popular, y establecer las tarifas para la prestaoi6n de aque-

lloe servicios de interés p~blico que considere necesarios, oon la -

exclusi6n de los precios y tarifas de loa bienes y servicios de la -

Adminietraci6n P'dblioa Federal; y definir el uso preferente que deba 

darse a determinadas meroanoíasi 

VIII.-Regular, orientar y estimular las medidas de protecci6n~ 

al oonsumidorJ 

IX.-Coordinar y dirigir el Sistema Nacional para el Abasto, con 

el ~in de asegurar la adecuada distribuci6n y oomercializaci6n de ~ 

productos y e1 abastecimiento de los consumos básicos de la pobla

ci6nJ 

X.-Fomentar 1a organizaoi6n y constit~ci6n de toda clase de so

ciedades cooperativas, cuyo objeto sea la produoci6n industrial, la

dietribuci6n o el consumoi 

XI.-Autorizar ;y vigilar en loe t~rminos de las leyes relativas, 

la actividad de las sociedades mercantiles, cámaras y asociaciones.:... 

industriales.Y comerciales, lonjas y asociaciones de corredoreso 
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ARTICULO 35.-A la Secretaría de Agricu.ltura y Recursos Hidrául.!_ 

oos corresponde el despacho de los siguientes asuntosc 

r.-Programar, :fomentar y asesorar técnicamente la producción - -

agr!cola, ganadera, avícola, apícola y :forestal en todos sus aspee-

toas 
rr.-.De:finir, aplicar y difundir los métodos y procedimientos -

técnicos destinados a obtener mejor rendimiento en la agricultura,-

silvicultura, ganadería, avicultura y apiculturaJ 

III.-Encauzar el crédito ejidal, agrícola, :forestal y ganadero, 

en coordinación con la Secretaría de Hacienda y Crédito Pllblico, - -

hacia los renglones prioritarioss participar con ella en la determi

nación de los criterios generales para el establecimiento de los - -

estímulos :fiscales y :financieros necesarios para el :fomento de la ~ 

producción agropecuaria, y administrar su apliea.ci6n, as! eomo vigi

lar y evaluar sus reaultadosf 

IV.-Determinar y conducir las pol!ticas de organizaoi6n de pro

ductores del sector agropecuario, en torno a programas regionales y

naci onales, con la partioipaoi6n de las autoridades locales que oo~ 

rrespondaJ 

V.- Fomentar las organizaciones mixtas con ~ínes de produoci6n

agr·opecuaria o sil vicol.a.J 

VI.-Organizar y administrar los servicios de defensa agrícola y 

ganndera y de vigilancia de sanidad agropecuaria :; rorestal, coneid._2 

rando la producci6n de fármacos biol6gicos destinados a la población 

animal; 

VII.- Establecer los controles que se estimen necesarios para -

garantizar la calidad de los productos que se ~tilicen en la alimen

taci6n animalJ 

VIII.- Coordinar y dirigir en su caso las actividades de 1a -

Secretaría con loe centros do educaci6n a.grioola S12perior y media, y 

establecer y dirigir escuelas de agricultura, ganadería, apicultura, 

avicultura y silvicultura, en los lugares que proceda. 
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IX.-Organizar y fomentar las inveati5aoiones 8.ffr!colaa, ganade

ras, avícolas, ap!colaa y silvtcolas, estableciendo institutos expe

rimentales, laboratorios, estaciones de orla, reservas, ootos de oa

za, semilleros y viverosJ · 

·X.-Organizar y patrocinar congresos, ferias, exposiciones y oo~ 

cursos agrícolas, ganaderos, avícolas, ap!oolae y silvícolasJ 

XI.-Cuidar de la conservaoi6n de los sueldos agr!oolas, pastiz~ 

les y bosques, estudiando sus problemas para definir y aplicar, las

téonioaa y procedimientos adeouadoSJ 

XII.-Programar y proponer la oonstruooi6n de pequeñas.obras d&

irrigaoi6n¡ y proyectar, ejecutar y conservar bordos, canales, tajos 

abrevaderos y ja&{leyes que compete z·ealizar al Gobierno Federal po~ 

a! o en cooperaci6n con los Gobiernos de los Estados, los munioipios 

o loa particulares¡ 

XIII.-Organi21ar y mantener al corriente loa estudios eoon6micos 

sobre la vida rural, eon objeto· de eetableoer loa medios y p:ooedi~ 

miento·s para mejorarlaJ 

XIV.-Organizar y dirigir los estudios, trabajos y aerv:l,oioe me-

1:sorol6gicos y climatol6gioos, oreando el sistema meteorológico na

cional, y participar en los convenios internaoionales de la materiaJ 

xv.-mrundir loa rn~todos y procedimientos t6oniooa destinados a 

obtener mejores rendimientos de loe bos'queaJ 

XVI.-Organizar :; regular el aprovechamiento racional de loa re

cursos forestales¡ atendiendo a las restricciones de proteeoi6n eoo-

16gica que señale la Secretarla de Desarrollo Urbano y Eco1og!a! 

XVII.-J.i'om entur ;y realizar programas de reforestaci6n en ooordi

naoi6n con la Secretaría de Desarrollo Urbano y Ecolog!a1 

XVIII.-Adminietrar 1oa recursos forestales en los terrenos bal

d!oa y nacionaleaJ 

XIX.-Realizar el censo de predios forestales y ailvopaatoriles

Y de sus productos, as! como levant~r, organi21ar y manejar la oarto

graf!a y estadística forestal; 

XX.-Organizar y administrar reservas foreotales. 
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ARTICULO 36.-A la Secretaría de Comunicaciones y Transportes ~ 

corresponde el despacho de los siguientes asuntost 

r.-Formular y conducir las políticas y programas para el desa-

rrollo del transporte y las comunicaciones de acuerdo a las necesi~ 

des del paía1 

:II.-Regular, inspeccionar y vigilar loa serv.l.cioa pdblicos de -

correos y telégrafos y sus servicios diversos, oonduoir la admini~ 

traci6n de los servicios federales de comunicaciones el6ctricas y ~ 

electr6nicas y su enlace con los servicios similares pdblicoa conce

sionados con los servicios privados de teléfonos, telégrafos e ina"'

lámbricoe y con los estatales y extranjerosJ as! como del servicio -

pdblico de procesamiento remoto de datos; 

III.-Otorgar concesiones y permisos prev.l.a opini6n de la Secre

taría de Gobernaoi6n, para establecer y explotar sistemas y aervi- -

cios telegrAfiooa, telef6nioos, sistemas y servicios de comunicaoi6n 

inal~brica por telecomunicaciones y satélites, de aervioio pdblico

de prooesaniiento rsmoto de datos, eotaciones radio experimentale~, -

culturales y de aficionados y estaciones de radiodif'usi6n comercia-

les y culturalesJ as! como vigilar el aspecto técnico del funciona-

miento de tales sistemas, servicios y estaoioness 

IV.-Otorgnr concesiones y permisos para establecer y operar se.!: 

vicios aéreos en el territorio nacional, fomentar, regular y vigilar 

su f'unoionamiento y operaoi6n, as! como negociar convenios para la -

prestaci6n de servicios aéreos internacionalesJ 

v.-Regular y vigilar la administraci6n de loa aeropuertos naci..2. 

nalea, conceder permisos pera la construoci6n de aeropuertos partio_!! 

lares y vigilar su operaci6nJ 

vr.-Administrar la operaoi6n de los servicios de control. de - -

tránsito, así como de información y seguridad de la navegaoi6n aérea 

VII.-Gonatruir las v!as f'6rreae, patios y terminales de carác-,

ter federal para el establecimiento y explotaoi6n de f'errocarriles,

Y la vigilancia técnica de su ~uncionamiento y operaci6n• 
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VIII.-Regular y vigilar la administraci6n del sistema ferro ~ 

víario1 

IX.-Otorgar concesiones y permisos para la explotaci6n de serv:t 

cioe de autotraneportee en las carreteras federales y ~gilar técni

camente su funcionamiento y operaci6n, as! como el cumplimiento de -

las disposiciones legales rsspeotivaBJ 

x.-Realiza.r la vigilancia en general y el servicio de polioia-

en las carreteras federalesf 

XI.-Participar en loe convenios para la oonetruooi6n y e~plota

oi6n de loe puentes internacionales1 

XII.-Fijar normas técnicas del funcionamiento y operaci6n de ~ 

los eerVicios pdblicos de comunioaci ones y transportes y las tarifas 

para el cobro de los mismos, as! como otorgar concesiones y permisos 

y fijar las tarifas y reglas de aplicaoi6n de todas las maniobras y

servioios marítimos, portuarios, auxiliares y conexos re1aoionados -

con los transportes o las comunicaciones1 y participar con la Secre

ta~a de Hacienda y Crédito Ptlblico en el establecimiento de las - -

tarifas de los servicios que presta la Administraci6n Pdblica Pede~ 

ral de comunicaciones y transportes; 

XIII.-Fomentar la organizaci6n de sociedadea.cooperativas cu,yo

objeto sea la prestaci6n de servicios de comuuicacionea y transpor-

tesr 

XIV.-Regular, promover y organizar la marina 111ercanter 

XV.-Eetableoer loe requisitos que deban satisfacer el personal

t6cnico de la aviaci6n civil, marina mercante, servicios pdblicos de 

transporte terrestre y de telecomunicaciones, as! como conceder las

licenciae y autorizaciones respecti vnBJ 

XVI.-Ragular 1aa comunicaciones y transportes por agua.J 

XVII.-Inspeccionar los servicios de la marina mercanter 

XVIII.-Conetruir, reconstruir y conservar las obras marítimas,-

portuarias y de dragado, instalar el señalamiento marítimo y propor

cionar los s~rvi.cios de informaoi6n y seguridad para la navegnci6n-

mar!timaJ 
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A RTICUl,O 37. -A la Secretaría de Desarrollo Urbano y Ecología -

corresponde el despacho de loe siguientes asuntos: 

!.-Formular y conducir las políticas generales de asentamientos 

humanos, urbanismo, vivienda ;y ecologíaf 

II.-Proyectar la distribuci6n de la poblaci6n ;y la ordenaci6n -

territorial de los centros de poblaci6n, conjuntamente con las depe.!l 

dencias y entidades del Ejecutivo Federal que corresponda, aeí como

coordinar las acciones que el Ejecutivo Federal convenga con los Ej~ 

cutivos locales para la realizaci6n 1e acciones coincidentes en esta 

materia, con la participaci6n.de los sectores social y privado1 

III.-Promover el desarrollo urbano de la comunidad y ~omentar 

la organizaci6n de sociedades cooperativas de vivienda y materiales

de construcci6n; 

IV.-Promover el desarrollo de programas de vivienda y urbanismo 

y apoyar a las autoridades estatales y municipales en su ejecuci6n; 

V.-Fomentar el desarrollo de loa sistemas de agua potable, d.!>e

naje y alcantarillado en loe centros de pob1aoi6n; y apoyar t~cnicn

monte a las autoridades locales en eu proyecci6n 1 construooi6n, adm_!. 

niAtraci6n, operaci6n y consorvaci6n, a partir de loe sitios detenn.!, 

nadas con la Secretaría de Agricultura y Recursos Hidradlicos; 

VI.- Determinar y conducir la política :inmobiliaria de la Admi

nietraci6n Pública Federal; dictar normas técnicas, autorizar y, en

su caso, reali?.ar la conetrucci6n, reconstrucci6n y conservaci6n de

los edificios públicos, monumentos, obras de ornato y las demás que

realice la Federaci6n por sí o en cooperación con otros paíeee, con

loe estados y municipios o con loe particulares, excepto las encame~ 

dadas expresamente pór la Ley a otras dependenciaeJ 

VII.-Poeeer, vigilar, conservar o administrar los inmuebles de

propiedad federal destinados o no a un servicio pdb.lico, o a fines 

de interés social o general, cuando no estén encomendados a lae de 

pendencias usufructuarias, loe propios que de hecho utilice para di

cho fín y los equiparados a éstos, conforme a la Ley. 
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VIII.-Preveer a nivel nacional las necesidades de tierra pnra -

vi vi onda y para el desarrollo urbano, y regular en coordinación con

los Gobiernos de los Estados y Municipios el sistema tendiente a sa

tisf'acer dichas necesidades• 

IX.-Organizar y administrar los parques nncionalest 

X.-Proyectar las no~nas y, en su caso, celebrar los contratos -

relativos al mejor uso, e¿plotación o aprovechamiento de los bienea

i'ederales, ·especialmente para f'ines de benef'ioio social; 

XI.-Ejercer la posesi6n de la naci6n en las playas y zona marí

timo terrestre y administrarlas en los térmir1os de LBYJ 

XII.-Regular y, en su caso, representar el interés de la Feder~ 

ción en la adquisici6n, enajenaci6n, destino o afectación de los bi!!_ 

nea inmuebles de ln Administraoi6n Pública Federal Gentralizada y Pi: 

raestatul; así como determinar normas y procedimientos para la f'o:nn~ 

lación de inventarios y la realización de avalúas de dichos bienes; 

XIII.-Mantencr al corriente el avalúo de los bienes inmueblec 

nacionales y reunir, revisar y determinar las normas y procedimien 

tos para realizarlo; 

XIV.-Tener a su cargo el re,'ri<,tro de la propiedad f'ederal, .Y -

elaborar y manejar el inventario general de los bienes de la Ilación; 

XV.-Formulnr y conducir la polítio.« de saneamiento ambiental, 

en coordinaoi6n con la Secretaría de Salubridad y Aaist.enr.ia: 

XVI. -Establecer los cri ter.i os ecoló.gicos para el uso y dest inn

de loa recursos naturales y para preservar la calidad del medio am -

biente; 

XVII.-Determinar las normas que aseguren la conservaci6n de los 

ecosistemas :fundament.alee para el desarrollo de la comunidad, 

XVIII.-Vigilar en coordinaci6n oon las autoridades f'edorales, 

estatales y municipalen ln aplicación de las normas y programas <Jue

establezoa para la protsoci6n o restitución de los aintemaa ecológi

cos del país; 

XIX.-N0rmar el aprovechamiento racior1al de la f'lora y f'auna, si_! 

vestres, con el propósito de conservarlos y desarrollarlos; 
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ARTICULO 38.-A la Secretaria de Educación Píiblica corresponde -

el despacho de los siguientes asuntos: 

r.-Organizar, vigilar y desarrollar en las escuel.a~ .<?.ficülles,

incorporadas o reconocidas: 

a) La enseñanza preescolar, primaria, secundaria y no:nnal 0 UI"

bana, semiurbana y rural. 

b) La enseñanza que se imparta en las escuelas, a que se refi~ 

re la fracción XII del Artículo 123 Constitucional.. 

c) La enseñanza técnica, industrial, comercial :r de artes y -

oficios, incluida la educaci6n que se imparta a los adultos. 

d) La enseñanza agrícola, con la cooperación de la Secretaría

de Agricultura y Recursos Hidráulicos. 

e) La enseñanza superior y profesional. 

C) La enseñanza deportiva y militar, y la cultura física en g~ 

n•1ral J 

II.-Organizar y desarrollar la educaci6n artística que se impa~ 

ta en las escuelas e in:iti tutos oficiales, incorporados o reconor.i

dos ~ara la enserianza y difusión de las bell~s artes y de las artes

populares; 

III.-Crear y mantener las escuelas oficiales en el Distrito Fe

deral, excluidas las que dependen de otras dependencias; 

IV.-Crear y mantener, en su caso, escuelas de todas clases que

ftincionen en la República, dependientes de la Federaci6n, exccptua 

das las que por la Ley esten adscritas a otras dependencias del Go 

bi erno Federal; 

V.-Vigilar que se observen y cumplan las disposiciones relacio

nadas con la educación preescolar, primaria, secundaria, técnica y -

normal, cntableci das en la !1onsti tución y prescribir lao normas a -

que debo ajustarse la incorporaci6n de lao escuelas particulares al

nistema educativo nacional; 

VI.-Ejeroer la super\•isión y virrilancia que prooeda en loa pln.!! 

teles que impartan educación en la RepGblica, conforme a lo prescri

to por el Artículo )o. r.onstitucional; 
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VII. -Organi znr, administrar y enriquecer si sternatioamente ln.s -

bibliotecas generales o eapeoin.lizadas que aoste~a la propia Secre

taría o que :formen parte de sus dependencias¡ 

VIII.-Prcmover la creaci6n de in.stitutoa de investi~aoi6n oien

t!:fica y t6onica, y el establecimiento de laboratorios, oboervato -

rios, planetarios y demás centros que requieran el desarrollo de 1a

educaoi6n primaria, secundaria, normal, técnica y superior; orientar 

en coordinación con las dependencias competentes del Gobierno Fede -

ral y con las entidades pdblioas y privadas el desarrollo de la in -

vostigaci6n científica y teonol6gioa; 

IX .-Patrocinar la reali"zaoi6n do oon~resos, asambleas y reuni e

nes, eventos, competencias y concursos de carácter científico, tilo -

nico, cultural, educativo y artístico; 

X.-Fomentar las relaciones de orden cultural con los países ex

tranjeros, con la oolaboraoi6n de las Seoretar(as de Relaciones Ett~ 

rioros; 

·xr.-Mantener al corriente el escalafón del magisterio y el se 

guro del maestro, y orear un sistema de compensaciones y estímulos 

para el pro:fesorado; aten<liendo a las directrices que emita la See.r.!:_ 

taría de Programaoi6n y Presupuesto. sobre el sistema. &-enernl do admi 

nistraoi6n y desarrollo de personal; 

XII.-Organizar, controlar y mantener al corriente el registro -

de la propiedad literaria y artística¡ 

XIII.-Otorgar becas para que los estudiantes de nacionalidad -

mexicana puedan realizar investi~~oiones o completar cinlos de estu

dios en el extranjero; 

XIV.-Estimular el desarrollo del teatro en el pn!s y organizar

conoursos para autores, actores y esoen6grafos y en general promover 

su mejoramiento¡ 

XV.-Revalidar estudios y trtuloo y conceder autorizaoi~n para -

el ejercicio de las capacidades que acrediten; 

XVC.-Vie;ilar oon auxilio de las asociaciones de profesionis~as 1 
el correcto ejercicio de las profesiones. 
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ARTICULO 39.-A la Sec~etar!a de Salud, corresponde el despacho

de los siguientes asuntos: 

!.-Establecer y conducir la política nacional en materia de - -

asiotencia social, servicios médicos y salubridad general, con excel!. 

ción de lo relativo al saneamiento dol ambiente; y coordinar loe pr_2 

gramas de servicios a la salud de la Administraci6n Páblica Federal, 

así r.omo los a~ru!)amientos por f'unciones y programas afine11 que, en

su caso, se determinen; 

II.-~rear :r administrar establecimientos de salubridad, de asi_!! 

tencia pública y de terapia social en cualquier l~r del territorio 

nacional y or~anizar la asistencia pública en el Distrito Federal: 

III.-Aplicar a la Asistencia Páblica loo fondos que le propor 

cionen la Lotería Nacional y los Pron6noaticos para la Aoistencia P~ 

blica; y administrar el patrimonio de la Beneficiencia Pública en el 

Distrito Federal, en los tArninos de las disposiciones legales apli

cables, a fin de apoyar loe pro~ramas de servicios de salud: 

IV.-Drganizar y vi~ilar las instituciones de bene:f'ir.ienr.ia pri

v:ida en los términos de las leyes re1'1ti•.ras, e integrar aus patron11<

tos, respetando la voluntad de los fundadores; 

V.-Administrar los bienes 3 ·fondos que el Gobierno Federal des

tine para la atenci6n de los servicios de asistencia pdblica; 

VI.-Planesr, normar, coordinar y evaluar el Sist<:ma llaoional de 

Salud .>' proveer a la adecuada participación de la..- aependenciaa y e.!!. 

tidades públicas que presten servicios de salud, a f'in de ase.~urar -

el c~nplimiento del derecho a lá protecci6n de la salud. 

Animismo, propiciará y coordinará la participaci6n de loa sect~ 

reo social y privado en dicho Siste:na Nacional de Salud '/ determin'1-

rá las políticas y accionos de inducci6n y conoertaci6n oorrespon -

dientes; 

V!I.-Planear, normar y controlar los servicios de atcnr.i6n m6"º' 

na, salud pública, asistencia sontnl y re~ulaci6n sanitaria que co -

rrenponda al Sistema Uacional de Saludf 



VIII.-Dictar las norrnas técnicas a que quedará sujeta la prest!!, 

ción de servicios de salud en las materias de Salubridad General, i_!! 

cluyendo las de Asistencia Social, por par.te de los Sectores Pdblioo 

Social y Privado, y veriftcar su cumP,limionto; 

IX.-Organizar y administrar servicios sanitarios generales en -

toda la Repdblioa; 

X.-Di.ri~ir la policía sanitaria general de la Repdblica, oon -

excepci6n de la agropeouar!a, salvo ouando ea trate de preservar la

sal ud humana; 

XI.-Dirigir la policía sanitaria especial en los puertos, ces -

tas y fronteras, con excepción de la affropecuaria, salvo caa.ndo afe~ 

te o pueda afectar a la salud humana• 

XII.-Realizar el control higiénico s inspecci6n sobre prepara -

ción, posesi6n, uso, suministro , importaoi6n, exportaci6r. y circul~ 

ci6n de comestibles y bebidas; 

XII!.-Realizar el control de la preparación aplicación, import.!!. 

ci6n y exportaci6n de productos, biológicos, excepción hecha de loa

da uso veterinario; 

XIV.-Ro~ular la higiene veterinaria exclusivUJT1ente en lo que se 

relaciona cou les alimentos que puedan afectar a la salud h<l.11ana• 

XV.-Ejecutar el control sobre preparaoi6n posesi6n, uso, aumi-

niatro, importación, exportación y diatribuoión de drogas y produo -

toa medicinalen, a excepci6n de loa de uso veterinario qu~ no estén

ccmprendidoa en ln Ccnvenoi6n de Ginebra; 

XVI.-Estudiar, adaptar y poner en vigor las medida.a neoesarias

para luchar contra las enfermedades transmisibles, contra las plagas 

sociales que afecten la salud, contra el alcoholismo y las toxicoma

nías y otros vicios sociales, y contra la mend.ioidadJ 

XVII.-Poner en páctica las medidas tendienteo a conservar la ª.!! 

lud y la vida de los trabajadores del campo y de la ciudad y la hi -

giene industrial, con exoepci6n de lo que se relaciona con la previ

sión social en el trabajo. 
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ARTICULO 40.-A la Secretaría del Trabajo y Previsión Social - -

corresponde el despacho de los siguientes asuntos: 

I.-Vigilar la observancia y aplicación de las disposiciones re

lativas contenidas en el Artículo 123 y demás de la Constitución Fe

deral, en la Ley Federal del Trabajo y en sus reglamentos; 

II.-Procurar el equilibrio entre loa factores de la producci6n, 

de conformidad oon las disposiciones legales relativasr 

III.-Intervenir en los contratos de trabajo de loa nacionales 

que vayan a prestar sus servicios en el extranjero, en cooperaoi6n 

con las Secretarías de Gobernación, de Comercio y Fomento Industrial 

y de Relaciones Exteriores; 

rv.-coordinar la formulación :r promulgación de los contratos ~ 

ley del trabajo; 

V.-Promover el incremento de la productividad del trabajar 

VI.-Promover el desarrollo de la capacitaoi6n y el adieatr11111ie.!! 

to en y para el trabajo, así como realizar investigaciones, prestar-

servicios de asesoría e impartir cursos de capacitaci6n que para in

crementar la productividad en el trabajo requieran los sectores pro

ductivos del pa!s en coordinación con la Secretaría de Educación - -

Pública; 

VII.-Bstablecer y dirigir el servicio nacional de empleo y vig.!, 

lar su funcionamiento; 

VIII.-Coordinar la integraoi6n y establecimiento de las Juntas

Federales de Conciliación, de la Federal de Conoiliaoi6n T Arbitra -

je y de las comisiones que se formen para regular las relaciones 

obrero patronales que sean de jurisdicci6n federal, as! como vigilar 

au funcionamiento¡ 

IX.-Llevar el regiAtro de las asociaciones obreras, patronales-

Y profesionales de jurisdicci6n federal que se ajusten a las leyes¡-

X.-Promover la organización de toda clase de sociedades cooperi! 

tivas y demás formas de organizaci6n social para el trabajo, en ooo¿: 

dinaci6n con las dependencias competentes, ast como resolvor, trami

tar y registrar su constituci6n, disolución y liquidaci6n; 
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XI,-Estudiar y ordenar las medidas de seguridad e higiene indu_! 

triales para la proteoci6n de loa trabajadores, y vigilar su cwnpli

miento1 

XII.-Di.ri~ir y coord,inar la Proc.uraduría Federal do la Def'ensa

del 'l'rabajo¡ 

XIII.-Organizar y patrocinar exposiciones y museos de trabajo y 

pre vi si6n social; 

XIV.-Participar en los congresos y reuniones internacionales de 

trabajo, de acuerdo con la Secretaría de Relaciones Exteriores~ 

XV.-Lievar las eetadístisticas generales correspondientes a lo.

materia del trabajo, de acuerdo con las disposiciones que establezca 

la Secretaría de Programación y Presupuesto; 

XVI.-Establecer la política y coordinar loa servicios de segur,!. 

dad social de la Administración Pdblioa Federal, así como intervenir 

en loe asuntos relacionados con el seguro social en los t6rminos de

la Ley¡ 

XVII,-Estudiar y proyectar planes para impulsar la ooupaoi6n on 

el pa.!s¡ y 

XVIII.-Promover la cultura y recreación entre los trabajadorea

y sus familias, y 

XIX~-Los demAs que le ~ijen expresamente las leyes y refflamon -

tos • 

.ARTICULO 41.-A la Seorotar!a do la Reforma Agraria, correspondo 

el despacho de los siguientes asuntos: 

r.-Aplicar loa preoeptos agrarios del Articulo 27 aonatituoio -

nal así como las le,yee agrarias y sue .reglamentos; 

XI.-Concoder o ampliar en t~rminos de ley"-las dotaciones o re..! 

tituoionea do tierra y agua a loa ndcloos de poblaci6n rural: 

XII.-Crear nuevos centros de población agr!oola y dotarlos de -

tierras y ag_uae y de la zona urbana ejidali 

XV.-Intervenir en la titulaoi6n y el paraelamiento ejid.al~ 
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V.-Hacer y tener al corriente el Registro Agrario Nacional, ao[ 

como el catastro de las propiedades ejidales comunales e inafecta -

bles; 

VI.-Conocer de las cuestiones relativas a lúaitos y deslinde de 

tierras ejidalos y comunales; 

VII.-Hacer el reconocimiento y titulaci6n de las tierras y - -

aguas comunales de los pueblos; 

VIII.-Resolver conforme a la ley las cuestiones relacionadas -

con loa problema• de los ndcleos de poblaci6n ejidal y de bienes oo

munales, en lo que no corresponda a otras dependencias o entidadee,

con la part-icip=i.-:.t6n de las autoridades estatales y municipales; 

IX.-Cooperar con las autoridades competentes a la eficaz reali

zaci6n de los programas de conservaci6n de tierras y aguae en los -

ejidos y comunidades; 

X.-Proyectar los programas generales y concretos de coloniza -

ci6n ejidal, para realizarlos, promoviendo el mejor31lliento de la po

blaoi6n rural y, en especial, de la poblaci6n ejidal excedente, es -

cuchando la opini6n de la Secretaría de Desarrollo Urbano y .Goolog[a 

XI.-~anejar los terrenos baldíos, nacionales y demasías; 

xrr.-Ejeoutar las rcsolucionea y acuerdos que dicte el Pre3ide,!! 

te de la Repdblica en materia a3raria, así como resolver los asuntos 

corre3pondientes a la organización agraria ejida1, y 

XIII.-Los demAe que le fijen expresamente las le7ea 7 reglamen-

toe. 

AaTIGULO 42.-A la Secretaria de Turismo correspondo el despacho 

de los si~uientes asuntos: 

I.-Formular y conducir la política de desarrollo de la activi -

dad turística nacional, 

II.-Promover en coordinaci6n con las entidadss federativas las

zonas de desarrollo turístico nacional y formular en forma oonjunta

oon la Secretaría de Desarrollo Urbano y Ecología la declaratoria ~ 

respecti va1 
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III.-Participar con voz y voto en las comisiones Coneultiva de

Tarifaa y la Técnica Consultiva de Vías Generales de Comunicación; 

IV.-Regiatrar a los prestadores de servicios turísticos, en loe 

términos señalados por lae leyee; 

V.-Promovor y opinar el otorgamiento de facilidades y franqui-

ciae a loa prestadores de servioi.os turísticos y participar con la -

Secretaría de Hacienda y Crédito Público, en la determinación de loa 

criterios generales para el establecimiento de loa estímulos fiaca 

les necesarios para el fomento a la actividad tur!etica, y adminis 

trar su aplicaci6n, as! como vigilar .Y evaluar sus reeul todos; 

VI.-Autorizar los precios y tarifas de los servicios turísticos 

previamente registrados, en los términos que establezcan las leyes y 

reglamentos, y participar con la Secretaría de I!acienda y Crédito P.!! 
blico en el establecimiento de los precios y tarifas do los bienes -

y servicios turísticos a cargo de la Administración Pdblica Federal; 

VII.-Vigilar con el apoJ~o de las nutoridadec eotatnlcs y munici_ 

pales, lu correcta aplicaci6n de loe precio a y tnri fa::J auto.ri :::o.a(1c e 

ragistr&doc. y li.4 p1~::.:.Laci6r, ú~ los :.crviciu~ tur·!st:co~, c"u.!\~,i~nic ¡.:_ .... 

las dispoctoloncc lc~nlcc aplicablcc, en loo t6rmincc autorizndoc o

cn l.a ~or-rna en quo se hayün co11·t1·a.t.~.do; 

\'!II.-l!:stimular la formaci6n c!.c acociacionec, CC1:1it~o y po.tron~ 

to::: Uc ca.J.·iic:ter público, prlvadc o zni~i:.to, de natu .. r~lez.a tt.o.r!t:tica: 

IX.-Emitir opini6n ante la Sooretar!o. de C'orr.crcio :r Fomento rn

d.?.:.C>~riul, en aquellos casos ca. t;i_uc lo. inver.eiGn e.x.t1·a.njcra conour4•a.

en prO.}"CC t.oa de dczarrcllo 1.u.ri:o f..i.CO O on el CGta.blccimi OO. t~ dU GGI._ 

vicio~ tu.rle~icoas 

X.-llcgular, oric1iti..r y octimu.la; las medidas de protección al -

turismo• J" vigilar su cumplimiento, en coordinación con las dGpende.!!, 

ciaa y ciüidaues de la /,d.,,inistraci6u Píi.blioa Federul y con lac aat_,2 

ridadoa ectatales y municipales; 

XI.-Promover y facilitar ol intercwnbio y deoari·ollo tur!atico

en el oxteri9r, en coordinaci6n con la Socretaría de Relaeion6s Sxt~ 

riores; 
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ARTICULO 43.-A la Secretaría de Pesca corresponde el despacho -

de los siguientes asuntosi 

r.-Formular y conducir la política pesquera del país; 

II.-Programar, fomentar y asesorar tlicnioamente la producci6n y 

explotaci6n pesquera en todos sus aspectos; 

III.- Participar con la Secretaría de Hacienda y Cr4dito Pdbli-. 

co, en la determinaci6n de los criterios generales para el estableo.!. 

miento de los estímulos fiscales y financieros necesarios para el f,2_ 

mento de la ~otividad pesquera; y administrar su aplicaci6n, ae! co

mo vigilar y e.valuar sus resul'tados; 

IV,-Otorgar contratos, concesiones, permisos y autorizaciones -

para la explotaci6n de la flora y fauna acuáticas; 

V.-.Determinar las épocas y zonas de veda de las especies acuát_i 

can, en coordinaei6n con la Secretaría de Desarrollo Urbano y Ecolo--

~.ía; 

VI.-Organizar y fomontar la invo9tigaei6n sobrP. la ncti vidnd 

p~~~ucrn y promover el cotnble:::imicnto d~ ecntre~ o in~~itutos de c~ 

pncitaoi6n p~squera; 

VII,-Definir, aplicar y difundir los m~todos :r procedirnientoe 

técnicos destinados a obtener rendimiento de ln piscicultura; 

VI !I, -Realizar octi vi dad ea y aatori za!" lo referente n acuacul 

tura.; 

!X.-Regular la :Formación y nr¡;1rnt z:'!c:!.6n de la f"lota pe::<:1uera, 

a.r.?í como promo'"er la eonntruceiñn d9 embaree~! ':'nes pesriu~rns; 

X.-Fcmentar la organizac:!.6~ de lac scciedadee cooperativas de -

~roducci6n pesquera y ln~ soofedades, asocincinnes y uniones de 9ec

oadores; 

XI.-Promover en coordinación con la Secrntar!a de C'O!ilercio y Fo 

mento Industrial, la industrializnoi6n de los productos peEcinoros y

el eatablooirniento de las plantas e inatalaci<:mes industrialen; 

XII.-Apoyar a la Secretari:a de Comercio y Fomento Industrial en 

la promoci6n del consumo humano de prod:J.etos pesqueros, el abasteci

miento de materias primas a las industrias nacionales, y en au die -
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tribución¡ 

XIII.-Regular la pesca en lo relacionado con el nllmero, oondi -

ción y capacidad del personal pesquero; 

XIV.-Promover la creación de zonas portuarias reserV-ddaB para -

la instalación de terminales pesqueras y actividades conexas; 

XV.-Apoyar técnicamente a la Secretaría de Comercio :r Fomento 

Ind~atrial en las exportaoionee e importaciones de las especies de 

la flora y la fauna acuáticas; 

Xl/I.-Cuanti:ficar y evaluar las especies de la flora :r fauna - ';.... 

cu,yo medio de vida sea el aguaf 

XVII.-Proponer ante la Secretaría de Relaciones Rx:teriorcs la -

celebración de convenios y tratados internacionales relativos al re

curao pesca, y 

XVIII.-Los demás que le encomienden expresamente las leyes y -

reglamentos. 
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e) AIJHNIST!l.~CIONES DE LA s.H.C.P. 

Partiendo de cate contexto hag6 menoi6n de la Secretaría que es 

objeto de estudio, siendo está la Secretaría de Hacienda y Crédito -

Pdblico, la cual cuenta con 51,235 trabajadoreA, dados desde el ni -

vel jerárquico más alto, al nivel jerárquico más bajo, contemplando

dicho total a nivel nacional; contando con un líquido total de - -

S 7,218,340,932.96 (datos proporcionados durante el mes de octubre -

de 1987), distribuidos de la sigtliente manera: (4). 

Ullf!NISTRACION LOCAL 

Puestos ocupados 

TOTAL LOCALES 

Arr.J rNISTRACIONES 

NOROESTE 

P:.ieetos ocupados 

NORTE - CifüTilO 

Puestos ocupados 

NORESTE 

Pllestos ocupados 

OC!:IDErlTE 

Puestos ocupados 

CllNTRO 

Puestos ocupados 

R.WION.ALES (Son 10). 

3,733 

3,382 

4,398 

2,398 

2,421 

'l'rabajadores 

Trabajadoree 

'l'rabajadores 

'l'rabajadores 

Trabajadores 

Trabajadores 

Trabajadores 

(4) lbtos tomados de la Plantilla de Personál de la Subdirecoi6n 

de Recursos Humanos de la Coordinacl6n de Administraciones Regiona -

las de Oficialía Mayor de la Secretaría de Hacienda y Crédito Pdbli

co, de la segunda quincena del mes de Octubre de 1987. 



GOLFO - CEN'l';tO 

Puestos ocupados 

PACIFICO - Cl'!:NTRO 

Puestos ocupados 

HIDALGO - MEXICO 

Puestos ocupados 

SURESTE 

Puestos ocupados 

PE2i'INSULAR 

Puestos ocupados 

TOTAL RWIOHALES 

TOTAL LOCALBS 

TOTAL RIDIONALES 

TO'l'AL:!:S 

+ 

:h049 

1,293 

2,280 

1,476 

-1.t2E. 
25,977 

~ 
51,235. 
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'l'rabajadores 

'l'rabajadores 

'l'rabajadores 

Trabajadores 

'l'rabaja.dores 

Trabajadores 

'rrabaj adores. 
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Así tenemos que dentro de la Secretaría de Hacienda y Cr6dito -

Público se encuentra la Coordinación de Administraciones Reglonales

de Oricialía Mayor, la oual tiene a su cargo a la Unidad de Organiz.f!:_ 

ci6n y M6todos, a la Subdirecci6n de .Recursos Humanos, a la Subdi- -

recci6n de Evaluaci6n y Recursos Presupuestales y a la Subdireooi6n

de Recursos Materiales (Ver figura No. 3). 

Para ser más exactoe la presente investigación ~u6 enfocada de.!! 

tro de la Subdirección de Recursos Humanos dentro de la cual se lle

vó a cabo la aplicación del caso práctico de dicha investigaci6n, ~ 

considerando algunos instrumentos de investigaoi6n como son: ouesti2_ 

narios, entre vi atas .Y la observación. 

Por consiguiente puedó señalar ~ue la Subdlrecci6n de Recursos

Humanos consta de dos departamentos. 

El Departamento de Operación y Tr4mite 

El lleparta~ento de Servicios al Personal Regional 

Dentro del Departamento de Operación y ~rAmite se localizan: 

La Oficina de Selección y Contratación 

La Oficina de Control de Personal 

Dentro del De~artamento de Servicios al Personal Regional se 1.,2 

caliza.o: 

La Oficina de ~apacitaci6n y Desarrollo 

La Oficina de Servicios al Personal. 
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OFICIN.\ DE 
NORMAS Y 
ESTLIOIOS 

ESPECIALES 

OFICIALIA MAYOR 
COOllOlllACIOll DE ADMINllTllACIONl!I 

llt!OIONAl.EI DC Or, CI Al.IA MATOll 

OFICINlt DE 
CONTROL DE 

PERSO••U. 

COORDINACIO .. DE 
ADMINISTRACIONES 
REG101141.ES DE 

OFICIAl.IA MAYOR 

SUBDIRECCION 
DE EYALUACION 

Y RECURSOS 
PRESUPUESTALES 

OFICINA OE 
sc•vu:1os 

AL PER!IONAL 

O~lClkA DE 
CONTAB14DAO 

INTERNA 

( DRG4HOGRANA 

SUBDIRECCIOH 
DE RECURSOS 
MATERIALES 
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A) HIPOTESIS 

La hipótesis es la respuesta tentativa a nuestro problema, 

la cual se ratificará con nuestra investigación. 

Algunos investigadores la consideran la columna vertebral

dol trabajo. Desde el punto do vista lógico, la hip6tesis es un 

supueetoJ responde al ¿qué buscamos?, y antes de la investiga 

ci6n ea una hip6tesis de posibilidad o de trabajo (1) • 

••• La hipótesis es el eslab6n necesario entre la teor!a y

la investigaoi6n, que nos lleva al descubrimiento de nuevos - -

hechos. Por tal, sugiere explicaci6n a ciertos hechos y orienta 

la investigaci6n a otros. 

Una hipótesis sirve de guía para la obtenci6n de datos en

funci6n del interrogante presentado en el problema, o tambi~n -

para indicar la forma como deben ser organizados segdn el tipo

de estudio. 

La hip6tesis es una proposición que nos permite establecer 

relaciones entre hechos. Su valor reside en la capacidad para -

establecer unas relaciones entre los hechos y explicar por qu6-

se producen. 

La hip6tesis ea una proposición anunciada para responder -

tentativamente a un problema, indica por lo tanto qué estamos 

buscando, va siempre hacia adelante, es una propoeici6n que 

puede ser puesta a prueba para determinar su validez (2). 

(1) Guillermina BAENA PAZ, Instrumentos de inveatigaoi6n (México 

Editores Mexicanos Unidos, 1962), p. 19. 

(2) Mario TAMArO r TAMArO, El proceso de la investigaoi6n ciontí 

!..!:..!?.! (M~xico, Limusa, 1981), P• 75. 
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11 ••• Una hip6tcnie ee una antioipaci6n en el sentido de que pro

pone ciertos hechos o relaciones que pueden existir, pero que toda -

vía no conocemos y no hemoe comprobado que existan •••• 11· (3). 

As! tenemos entonces que una hip6tesis es una respuesta que se-

anticipa a loe hechos o relaciones que pueden existir ya sean estae

poei tivae o negativas, pero que todavía no estamos seguros de que -

existan, ya que no ha sido comprobado tal hecho, la hip6teeie no es

una pregunta, aunque resulta de ella, lo que sucede es que la hip6~ 

tesis es afirmativa. 

De acuerdo a lo anterior bago mcnci6n de la.e hip6tesis que se -

consideran adecuadas de acuerdo al objetivo que pretende está inves

tigaci6n. 

B) HIPOTESIS CENTRAL 

El que se manifiesten las condiciones adeouGdas de trabajo, no

implica que el individuo se sienta. satisfeoho (variable iridepondien

te) ;y que por ello tenga que ser m~s productivo y eficiente (varia -

ble dependiente). 

C) BrPOTESIS SEClllill&RIAS 

El hecho que se le estímule al trabajador con d!as econ6micoe,

no significa que el individuo sea máo productivo (variable indepen -

diente) y que por lo tanto requiera descansos {variable dependiente) 

(3) Pernando ARIAS GALICIA, Introducci6n a la técnica de invQsti 

gaci6n en ciencias de la administraciGn y del comportamiento (K6xioo 

Trilla.e, 1984), p. 58. 
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La motivación proporcionada al trabajador no nooesariamente - -

reoulta aatis~aotoria (variable independiente} y de acuerdo a eeto -

el trabajador tenga que aentirse contento y satisfecho en el trabajo 

(variable dependiente). 

La presencia del jefe en el trabajo no implica que el individuo 

eea. más rápido en su labor (variable independiente) :r que por está -

razón tonga que ser más responsable, con mayor iniciativa., oreativo

y con anhelos a superarse (variable dependiente). 

Que el individuo se sienta seguro en su trabajo no quiere decir 

que su desempeño sea excelente (variable independiente)_ y por esta -

situaci6n ~enga que sentirse jefe y tomar una autoridad que no le ~ 

corresponde (variable dependiente). 

Que ae mani~ieste un compañerismo sano en el trabajo, no impli

ca que el individuo labore oon agrado (variable independiente) y por 

lo tanto realize adecuadamente su trabajo (variable dependiente). 
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A) OBJE'l'IVOS DI!: ~A IlfVBSrIGACION 

', 

El objetivo ~e la presente investigaci6n tiene como finalidad -

identificar el comportamiento humano, en tratar de conocer las - - -

causas por las que
1 

los individuos presentan conductas diferentes, -
1 

descubrir los faot?res que influyen para que se dé tal comportamien-

to, as! como puede 1

1 ser la satisfacci6n e insatief'acci6n que siente 

el individuo, o lo i que puede alentar o desalentar al euj eto dentro 

de su área de trabajo, conociendo desde luego que todas y cada una 

de las personas piénsan diferente, tienen distintos guetos e intere

ses, metas, objetiyos, deseos, impulsos y motivaciones que quieren -

satisfacer. Todos ~stos factores reflejan que el ser humano es un -

ser complejo :r muy 1 variable. 

Ahora viendo al hombre dentro de su área laboral nos encentra -
' 

moa desde luego qu~ se comportan 1;otalmente en forma diferente cada-

' uno de los individ4os, por está raz6n muestran actitudes y oomporta-

mientoo distintoa. ¡Ahora bien en atenci6n a ~ste estudio nos enfoca-
1 

moe especialmente a,1 Comportamiento HUlllano de los trabajadores que -

laboran dentro de i 1a Subdi.recci6n de Recursos Humi\DOB de la Coordin~ 
ci6n de Administraciones Regionales de Oticialla Kayor, de la Secre

taria de Hacienda ~Crédito Pdblico considerando éste como el prin -

cipal objetivo de la presente investigación, así f'u6 necesario cono

cer el ambiente lab~ral en el que se desenvuelven cada uno de loa -

trabajadoree, •I ea'
1 

adecuado el sueldo y las prestaciones que perci

ben, si gozan de buFnas relacione• interpersonales, la aceptaci6n -

que tienen de su jere, si les gus1;an las funciones que realizan, si

se les brinda la oportunidad para que se capaciten, si se respetan 
1 

los niveles jer!rqttj.cos, si les causa desequilibrio el cambio cons 
• ! 

tante de Jefes, si rxiste comunicaci6n entre todo el personal, las 

condioiones f.'ísicasl de trabajo (lue-, venti laci6n, instrumentos de -

trabajo, lugar y esfacio para la realizaci6n del trabajo, etc.), si

les interesa superarse, si tienen objetivos etc. &t rln una serie de 

inquietudes que se rresentan a''cada trabajador y suele •ani:festarsc

a través de su comP<irtamiento. 

1 

.... ) . . , 
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Para ello la presente investigación se enfocará fundamentalmen

te en la teoría de Frederick Herzberg, la llamada teor!a de loa doe

factorea (la teoría Higiene-Motivación). En la cual HerzberP, conaid~ 

ra de gran importancia mencionar que factores causan inaati sfacción

y. que factores causan satisfacción al trabajador dentro de su área -

laboral. 

Haciéndo hincapié acerca del porqué los trabajadores de la Sub

dirección de Recursos Hwnanos de la Coordinación de Ad.11inistracionea 

Regionales de Oficialía Mayor de la Secretaría de Hacienda y Crédito 

Pilblico, se comportan de una manera o de otra manera, que es lo que

loa mueve a tal comportamiento, que los motiva o desmotiva, que si -

tuaoionea les guatu.n o les disgustan; se tomó por lo tanto que de -

acuerdo a éstas dudas e inquietudes del individuo era necesario la -

aplicación de al~unoa instrumentos de investi~aci6n tales como son:

los cuestionarios, la observación y la entrevista para que a través

de estos instrumentos fuera más notorio, claro y preciso el comport~ 

miento de loa mencionados sujetoo, apegándose por aupaesto n. la 

antes mencionada teoría de Frederick Herzberg. 



CAPITULO VII. INS'l'RUM~TOS DE!: ;INVESTIG.ACION 
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.1) INSTRUXENTOS DE INVES'l'IOACION 

Como principales instrumentos de investigaci6n mencionare, la -

Observaoi6n, la Entrevista y loe Cuestionarios. 

B) L.1 OBSll:llV.ACIOB (1). 

Observar es considerar con atención o análizar algo. 

La observación científica se realiza no e6lc con la vista, 

tambi6n los otros sentidos ayudan a realizar la detenci6n de -

conocimientos. 

~odoa observamos continuamente, aunque no lo hagamos con -

prop6sitos científicos. La obaervaoi6n científica tiene como ~ 

caracter! aticasl 

Servir a una meta formulada previamente oon fines de - -

investigaci6n. 

Ser planificada sistemAtioamente. 

Ser controlada :::istemátiaamen'te, de tal manera que pueda 

relacionarse con proposiciones generales en vez de oons

'ti tuir s6lo datos curiosos aislados, 

Poder comprobarse ;r poseer validez .Y confiabilidad. 

V~TAJAS r DESVENTAJAS 

Sin lugar a duda, la más importante ventaja de la observa

oi6n ea la que hace posible obtener inforroaci6n del comporta -

miento tal y como ocurre. 

Esto evita deformaci6nes en loa datos que pudieran pravo 

caree por las personas informantes, quienes nos darían su pro 

pia interpretaci6n de su comportamiento. La contraparte de eeta 

ventaja principal ea que el observador noceai'ta presenoiar el -

(1) B.IBlr.A PAZ. ~· S!!.•, PP• 59-60. 



fen6meno :r esto muchas veces ea· imposible.- Jfo podemos predecir--

1a ocurrencia espontdnea de un euoeeo soolal para poder obser -

varlo. 

De acuerdo a mi punto de vista quiero señalar que: 

La observaci6n es mirar detenidamente cada uno de los movimien

tos del objeto o persona en obeervaoi6n, analiaando los actos qU:e -

realiza, 7 porqué loe realiza ee percibir el fen6meao que sucede en

eee mismo momento que el investigador observa. 

De acuerdo a los prop6sitos de esta investigaoi6n se observo -

que dentro de la Subdirecci6n de Recursos Humanos, donde se aplico -

este instrwnento de investigaoi6n se pudo analizar con atenoi6n lllla

serie de factores que implican que el trabajador no esa eficiente :r
productivo en el desempeño de sus laboree ;y muestren una actitud - -

negativa haoia todas las cosas :r situaciones que as les presentan, -

como por ejemplo, el trabajador no se encuentra motivado para reali

zar con gusto su trabajo, se refleja un ambiente hostil T apatioo, -

buscan pretextos para faltar continuamente a sus labores (enCermeda

des propi~s y de su familia), para que trabajen necesitan que sus -

jefes asten presentes, no son responsables, no son creativos, tienen 

mu,y pocas ambiciones, no les gusta auperarae, lea falta pro;reoci6n1 -

inioiati va,· tienen en mente que el ingresar a la lleoretarfa d.e Ka -

ciend.a :r Cr6dito Pdblioo es un triunfo y por lo tanto tienen seguro

au trabajo, en algunas ocasiones rio son respetados los niveles jaral_!: 

quicos y el trabajador se siente inseguro de las fllncionea que rea -

liza. 

Estas situaoiones eon provocadas por diversos aspectos talea -

como sonr La falta de una adecuada motivaoi6n, ralta de inducoi6n1 -

capacitaci6n y adiestramiento del personal ;ya que la mayoría de la&

veces el trabajador no conoce el organigrama de la instituoi6n, no -

conoce loe manuales (manual de procedimiento, manual de organiBaoi6n 
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manual de capacitaoi6n etc.), loa jefes de cada departamento casi no 

brindan la oportunidad a eue subordinados para tomar cursos de capa

ci taoi6n y adiestramiento por la carga de trabajo que entra a la Su.!!, 

direcci6n, las condiciones físicas en· las cuales el persoHal de la -

subdirección de recursos humanos de la ooordinaci6n de adrninistraci.2, 

nes regionales de oficialía mayor de la secretaría de hacienda y cr! 

dito pdblico realizan las funciones, no es adecuado lo cual causa i.!!, 

satisfacción y una falta de motivación para la realización de sus 

respectivas labores, tambi~n se carece de privacidad para los jefes• 

y se carece de una adecuada comunieaoi6n. 

C) LA .liJl'l'REVIS'l'A 

-Di.ce Guillermina Baena Paz- La entrevista se define como

una conversaci6n con un propósito y el propósito se da en fun -

ci6n del tema que se investiga. 

Ex:iste en ella la transacción del dar y obtener informa -

ci6~, un proceso de pregunta-respuesta, pregunta-respuesta, ha.!_ 

ta llegar a la obtención de lo que deseamos. 

VENTAJAS r DESVENTAJAS 

Las ventajas de la entrevista son: Ser un ine~rwnento efi

caz que penetra on el mundo anímico del hombre, obtener datos -

fácilmente cuantificables. Sus desventajas provienen del mal ~ 

uso de la t6onica o de fallas en el entrevistado ;y en el entre

Vi atador (2). 

(2) .2.!!· ill·' pp. 63-64. 
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La entrevista ea de dos tipos1 (3). 

Ehtrevista estructurada, donde se utiliza el formulario

como instrumento de presici6n para controlar las respue!!. 

tas; 

intrevista no estructurada, donde hay libertad del entr.!, 

vistado y del entrevistador con preguntas abiertas y sin 

preparación previa. 

Eh atenci6n a mi opini6n~ 

La entrevista es un testimonio oral directo de una persona que

pregunta acerca de alguna iní'ormaci6n deseada (entrevistador) y de -

otra persona o personas que responden a lo que se lea esta pregun -

tando (entrevistado). 

El tipo de entrevista que se aplic6 para l~s fines de esta in 

veatigaci6n í'ué la entrevista abierta; solo a unos cuantos trabaja 

dores de la subdireoci6n de recursos humanos de la coordinaoi6n de 

administraciones regionales de oficialía mayor de la secretaría de -

hacienda y crédito pdblico, dicen que a la mayoría del personal no -

lee interesa conocer más acerca de las actividades que se desarro -

llan en la subdirecci6n, s6lo asisten al trabajo por percibir un - -

sueldo no porque en verdad les guste su trabajo, dicen que la mayo -

ría del personal ea gente impreparada y de poca experiencia laboral, 

que el puesto que la mayoría de loa trabajadores ocupan lo han con -

seguido por influencias, al6Unos de los trabajadores que tienen m4a

antigUedad dentro de la subdirecci6n en la actualidad estan ocupando 

puestos como de jefe de oficina, estas personas por supuesto carecen 

de conocimientos y estudios para tal puesto, esta situaoi6n provooa

que no tengan loa conocimientos necesarios para poder dirigir a su -

personal causando una enorme desmotivaoi6n, inuatiufacci6n :• oonfli,,2. 

(3) .!!?!..!!·. p. 64. 
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tos entre el subo1•dinado y el jefe. También dicen que los niveles -

jerárquicos no se respetan, que no ee lee da la oportunidad para - -

capacitarse, existe muy poca comunicación entre el je:fe .Y el subord.!. 

nado y piensan que mientras tengan un sueldo mal remunerado pero - -

seguro lo demás no les interesa. 

En cambio la entrevista realizada a un jefe de oficina con est.!:!_ 

dios profesionales, piensa que lo que más hace falta en la subdi -

reooión es proporcionar a todo el personal una adecuada inducción, 

así como cursos de oapaoitaoi6n y adiestramiento, no importando la 

antigUedad que tenga cada persona laborando en la institución. 

D) EL CUESTIONARIO 

En el cuestionario las preguntas ee formulan por escrito y 

no ea necesaria la presencia del entrevistador. 

La administración del cuestionario es el procedimiento 

mediante el cual se recaban las respuestas. De acuerdo a la fo.:: 

ma en que se administre, se establecen loa siguientes procedi -

mientosi (4). 

Cuestionario por correo (encuesta postal). El mismo 

entrevistado lo administra, ya que se le ha enviado por

oorreo o ee le ha entregado person:>..lmente ••• ti ene como

vcntajas el bajo costo de la recopilación de datos y la

libertad del entrevistado para contestar sin tenor la -

presión del entrevistador enfrente. 

Cuestionario administrado por el entt-eviatado, Se lr. d'.1-

para que lo conteste. Se ahorra tiempo, pero ae puede ~ 

caer en el palia-ro de que la 1nf'ormaci6n se d~ tncomple

ta o defonnada. 

(4) BAENA PA?., ..!?.!?• E_!., pp. 65-66. 
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Cuestionario administrado por el entrevistador. El entr~ 

viatador es qui.en hace las preguntas y escribe las rea -

puestas. Sus ventajas son que puede salvar problemas de

analfabetiemo llegando a personas de todos loa niveles -

econ6micoa y culturales. Se pueden cubrir casi todos loa 

entrevistados, se obtiene información por las observa ~

cianea del entrevistador y, finalmente, el entrevistador 

puede ayudar a la interpretación de preguntas que no se

entiendan. Las desventajas son los costos y el ndmero de 

entrevi atadores. 

La elaboración del cuestionario requiere un conocimiento -

previo del fenómeno que se va a investigar, lo cual es el resu.!. 

tado de la primera etapa de trabajo. Una vez que se ha tenido -

contacto directo con la realidad que se investiga y se tiene -

conocimiento de sus aspectos mAs relevantes, es el momento para 

precisar el tipo de preguntas que baremos y que nos llevarán a

la verificaci6n de nueotras hipótesis (5). 

E) TIPOS DE CUESTIONARIOS (6), 

Cuestionarios de respuestas abiertas 

Cuestionarios de elección forzosa 

Cuestionarios dicotómicos 

Cuestionarios tricotómicos 

Comparación por parea 

Alternativas m~ltipleo 

Respuesta ponderada 

Gradación de likert 

Tendencia equívoca 

(5) TAJ(AYO Y TAMAYO, ob • .!!.!.!•• p. 101. 
(6) ARIAS GAJ,ICIA, ob. ~·, pp. 119-123. 
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Asimismo desde mi punto de vista quiero señalar quer 

Los cuestionarios son instrumentos de investigación para obte -

ner la informaci6n que se-requiera o ae necesite por escrito a un -

grupo determinado de personas. 

Por lo tanto el tipo de cuestionario que se aplic6 en la subdi

recoi6n de recursos humanos de la coordinac16n de administraciones -

regionales de oficialía mayor fu6 e1 cuestionario trioot6mico por la 

oportunidad que dA de abstenerse a no responder, ya sea por dudar de 

lo que la paraona va a responder, por falta de conocimientos acerca

del asunto que se está preguntando, en ocasiones por desconfianza en 

lo que la persona va a contestar. Por lo tanto en este tipo de cues

tionario se presentan tres alternativas precisas a contestar las - -

ouales eon: 

Si 

No 

Ro respondi6 

Se escogi6 este tipo de cuestionario por la ventaja que tiene -

de ser contestado en pocos minutos, ein necesidad de redactar o - -

escribir alglln párrafo, ya que otro tipo da cuestionario no se - - -

contestaría en la forma deaeadn por ser está una subdireoci6n con -

exceso de trabajo. 
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F) DISEÑO .Dli: CllES'fIONARIO 

UNIVERSIDAD NACIONAL AU'l'ONOMA DI!: •J!XICO 

FACULTAD D8 COlfTAruRIA r ADUJIYS'l'llACION 

EL PRESliZfTE CUESTIONARIO 'fIBNR COJllO Fill.ALZDl.D CONOCER EL COllPO_! 

TAMI EN'l'O DE LOS IN DI VI wos DIRTRO DE su AllrBIBll'l'B LABORAL 0011' l!:L snr
PLE PROPOSITO DE QUE USTED BRINDE SU COLABORACION PARA LA R~LI1.& -

CION DE UN S.EXINARIO D8 INVESTIGACION. 

SBlO .,. ( ) . ( ) 

1.- USTED COlfSIIIKBA AORADlBLE BL PUESTO QUE DBSJ!XPBÑA. 

a) SI b) NO o) NO RESPONDIO 

2.- BL PUESTO QUE USTED OCUPA ES EL ADECUAOO A SU PRRPARACION Y' RlCP_! 

RI&NCIAS ADQUIRIMS. 

a) SI b} NO o) •o RESPlWDIO 

3.- LAS CONDICIONES FISIC'AS .RN LAS CUALES USTED ~RROLLA SUS ACTI

VID.\DES LE R.BSUL'l'il ADICUADIS Y SATISl'ACTÓRIAS. 

a) SI b) NO o) NO RESPOllDIO 

4.- USTED CORSIDE:RA A SUS COMPAÑEROS DE TRABAJO COMO PERSONAS CAPA -

CES r RESPONSABLES COR LAS FUNCIONES QUE REALI ZA!'r. 

a) SI b) NO e) NO RESPOllDIO 

5.- SB srmTE r SR ll.B:FL&J'A un AMBI.111fTE SANO, CORMAL y AXISTOSO car
TODO BL PB!lSOHAL JS SU JlEP.ARTAJfBNTO. 

a) SI b) 110 o) NO RESPONDIO 

6.- SIENTE USTED CONPIAJ1Z& PARA ACERC'ARSB A SU JEFE CUANOO SE LE - -

PRESENTA ALGUNA INTEaRUPCION O DOM »l SU TRABAJO. 

a) SI b) NO o) NO RESPOJll'DIO 

7 .- su JEFE RECONOCE su ESFU.ER.2D Eti EL TRABAJO y P'BLICITA mcH& - -
ACCION. 

a) SI b) NO o) NO RESPON'DIO 
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8.- SU Jgi;>E ES ATENTO Y AMABLE PARA PEDIRLE LAS COSAS. 

a) SI b) NO e) NO RESPONDIO 

9.- A USTED LE GUSTA QUE LE SUPl!:RVISm '{ LE REVISEN A CADA. INSTANTE

SU TRABAJO. 

a) SI b) NO e) NO RESPONDIO 

100 -LOS CAMBIOS COHSTANTB:s DE JEFES LE PROVOCAN DES!!:QUILIBRIOS Y - -

TRASTORNOS EN SUS ACTIVIIl\DES. 

a) SI b) NO e ) NO RESPON DIO 

11.-EL SUEL.00 QUE PERCIB!i: COJrSIDERA QUE ES EL ADECUADO A SUS NECESI

DADES ECONOMICAS. 

a) SI b) HO o) NO RESPON DIO 

12.-CUANDO SE QUEDA A TRABAJAR DBSPUES DE SU HORARIO NORMAL ESTE - -

TI.l!XPO SE LE RECOMPalSA O SE LE RECOlfOCE DE ALGUNA MANERA. 

a) SI b) NO o) NO RESPONDIO 

13.-LAS PRESTACIONES QUE LE BRINDA LA INSTITUCION VAN ACORDES A SUS

PROPIAS lfECESI DA DES E IllTERESES. 

a) SI b) !fO e) NO RESPON DIO 

14.-SE RESPETAN LOS NIVELES JERARQUICOS MN'l'RO DE SU .DEPARTAMENTO. 

a) SI b) NO e) NO RESPONDIO 

15.-LE CAUSARIA SATISFACCION EL HECHO DB QUE LO PROMOVIERAtf A UN - -

NIVEL JERARQUICO MAS ALTO DEL QUE TIENE ACTUALMENTE. 

a) SI b) NO e) NO RESPONDIO 

16.-SE LE PROPORCIO?lA TODO EL MATERIAL NECESARIO PARA PODER RF..ALIZAR 

SU TRABAJO. 

a) SI b) lfO e) NO RESPON DIO 

17.-USTED SE SIJ<.."l'TE INCOMOOO CUANIX> POR CAUSAS AJ&iAS A SU VOLUNTA~ 

NO PUEDE SER MAS EFICIENTE Y PRO.OOCTIVO. 

a) SI b) NO e) NO RESPON DIO 

18.-USTED C!lEE QUE ES NECESARIO r FOli'DAMml'l'AL EL QUE:' SE LES BRINDE -

L.1 OPORTUNIDAD DE CAPACI'l'ARSE PARA PODER DAR UN MAYOR Y MEJOR -

RBNMJa:BHTO A SU ACTIVIDt\D. 

a) SI b) NO e) NO RBSPON DIO 



CAPITULO VIII. llECOPILACION, .ANALISIS E IllTERPRB'l'ACION DE LOS n&TOS 
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A) aECOPILACION, ANALISIS E INTERPRETACION DE LOS DATOS 

1.- Usted considera agradable el puesto que desempeña. 

Contestaron Afirmativamente el 96. 56 .,, de loa trabajadores 

Contestaron Negativamente el de loa trabajadores 

Se interpreta de la siguiente manera: 

Bl 96.56 % de personas consideran agradable el puesto que deaEI!!!, 

pei'ían, esto quiero decir que les guata su trabajo, mientras que un 

3.44 % opinaron que no les agrada o ~usta el puesto que desempeña. 

A oontinuaoi6n se presenta la siguiente gráfica. 

too sx 
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2.- El puesto que usted ocupa es el adecuado a su preparaci6n y - ~ 

experiencias adquiridas. 

Contestaron Afirmativamente el 68.97 ~ de loe trabajadores 

Contestaron Negativamente el de los trabajadores 

Se interpreta de la siguiente maneras 

Rl 68.97 ~ de loe trabajadores consideran que el puesto que - -

ocupan ea el adecuado a su preparaci6n ;v experiencias adquiridas, -

mientras que el 31.03 ~ no lo considera as!. 

A continuaoi6n se presenta la siguiente gráfica. 
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3·- Las condiciones físicas en las cuales usted desarrolla sus acti

vidades le resultan adecuadas y satisfactorias. 

Contestaron Afirmativamente el 51.72 % de los trabajadores 

Contestaron Negativamente el 48.28"' de los trabajadores 

Se interpreta de la siguiente manera: 

El 51.72 % de los trabajadores piensan que las condiciones fís~ 

oas en las cuales desarrollan sus actividades les resultan adecuadas 

y satisfactorias, mientras que el 48.28 % contestaron lo oontrario,

piensan que no son muy buenas y adecuadas las condiciones físicas en 

las que desarrollan sus laborea, casi se enouentran en la mitad tan

to los que contestaron que sí como los que contestaron que no. 

A oooti uaoi6n se presenta 1a siguiente gráfica, 
'ºº 

5"/.:¡). 1/0 'if, :i.11 •Í' 
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4.- Usted considera n sus compañeros de trabajo como personas capa -

ces y responsables oon lae ~unciones que realizan. 

Contestaron Afirmativamente el 58.63 % de los trabajadores 

Contestaron Negativamente el de los trabajadores 

No reapondi6 el 10.34 % de loa trabajadores 

Se interpreta de la siguiente manera: 

El 58.63 % sí considera a eus compañeros de trabajo como perso

nas capacea y responaa?les con las funciones que realizan, mientras-

que el 31.03 % respondieron que sus compañeros de trabajo no son pe.!: 

sonas capaces ni responsables con las funciones que realizan y un ~ 

10.34 % prefirieron no dar respuesta. 

A continuac16n se presenta la siguiente gráfica. 

~o 

31.03 J• 



5.- Se •ieo'e y •• ••,leja ue .. biente •ano, ••rdiat y .. iatoao •••
todo el Personal de su departrunento, 

Contestaron Arirmativainente el 

de los trabajadores 

No raapondi6 el 
44.83 % 

de loa trabajadoras 

de loa trabajadores 
Se interpreta de la siguie11te manera: 

"1 37.93 % º°''••••ron ••• et •• atonto y•• •••l•Ja un ~biso. 
te oano, cordial y .. i•tooo con todo el P•roonal de •e d•P•rt .. eoto, 

••••trae que •l 44.83 % no lo coooidere ao( •i•odo ••too la ••ror<a, 
y oor lo •~to •l 17.24 % Pretirieron oo cooteot~. 

A con 
I 
ti1uaoi6n 

so .Presenta la Si.gutente tr2'4tica. 
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6.- Siente usted confianza para aoeroarse a su jefe cuando se le pr_! 

eenta alguna interrupoi6n o duda ~n eu trabajo. 

Contestaron Afirmativamente el 86. 20 "' de los trabajadores 

Contestaron Negativamente el l0.35"' de los trabajadores 

No respondi6 el 3.45"" de los trabajadores 

Se interpreta de la siguiente maneras 

El 86. 20 '/, e:[ siente confianza para acercarse a su jefe ouando

ae le presenta alguna interrupci6n o duda en su trabajo, o sea la ~ 

mayor:ta de los trabajadores, y el 10.35 i no siente la oonfian115a - -

para acercarse a su jefe cuando tiene al&una interrupoi6n o duda en
su trabajo y por lo tanto el 3.45 'f, pre~irieron no responder a la ~ 
interrogante. 

A oontinuaci6n se presenta la siguiente gráfica. 
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1.- Su jefe reoonooe su esfuerzo en el trabajo y felicita dioha - ~ 

aooión. 

Contestaron Afirmativamente el 58.63 % de loa trabajadoree 

Contestaron Negativamente el 31.03 % de los trabajadoree 

No respondió el 10. 34 % de los trabajadoree 

Se interpreta de la siguiente manerar 

El 58.63 % de las personas contestaron que eu jefe sí reconoce

eu esfuerzo en el trabajo y felicita dicha acoión, siendo así la 

mayoría de los trabajadores s6lo el 31.03 % contesto que eu jefe no

le reconoce su esfuerzo en el trabajo y por lo tanto no los felicita 

y Cínicamente el 10.34 % no dió ninguna respuesta. 

A continuación se presenta la siguiente gráfica. 
/00 

10 

'º SJ 

5'0 

. 
AJO 

'10 

30 

IJO ~i:spo-.lb\O 

l 



105 

8.- Su jefe ea atento y amable para pedirle las cosas. 

Contestaron Afirmativamente el 100 % de los trabajadores 

Se interpreta de la siguiente manera•· 

El 100 '%> de loe trabajador.es, o sea el. total de las personas, -

contestaron que su jefe sí es atento y amable para pedirles las - --

cosas. 

A continuaci6n se presenta la siguiente gráfica. 
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9.- A usted le gusta que le supervisen y le revisen a cada instante

su trabajo. 

Contestaron Afirmativamente el 37.93 % de los trabajadores 

Contestaron Negativamente el 58.63 % de los trabajadores 

No respondió el 3.44 ~ de los trabajadores 

Se interpreta de la siguiente maneras 

El 37.93 % respond.i6 qua sí les gusta que lee supervisen y rev,! 

sen a cada instante su trabajo, pero a la mayoría que está represen

tado por el 58.63 'f, no les gusta que le supervisen y le revisen a -

cada instante su trabajo, a6lo el 3.44~ no respondió. 

A continu~ci6n se presenta la siguiente gráfica. 
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10.- Los cambios constantes de jefes le provoc!lll desequilibrios y -

trastornos en sus actividades. 

Gontestaron Afirmativamente el de los trabajadores 

Contestaron Negativamente el 31.03 % de loa trabajadores 

N'o respondi6 el 10.34"' de los trabajadores 

Se interpreta de la siguiente maneras 

El 58.63 % respondieron que sí les provooa desequilibrios 7 - -

trastornos en sus actividades los cambios constantes de jef'es, llti.en

traa que el. 31.03 ~ contestaron que no les provoca tales desaqtti.l~ -

brios y trastornos en sus actividades loa cambios constantes .de - ~ 

jefes, solamente el l0.34 '/.no respondi6. 

A continuaci6n se presenta la siguiente gráfica. 

SI 
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11.- lll sueldo que percibe considera que es el adecuado a suu necea.!_ 

dades económicas. 

Contestaron Af'innativi:Ímente el de los trabajadores 

Contestaron Negativamente el 86. 21 fo de los trabajadores 

No respondió el 10.34 % de los trabajadores 

Se interpreta de la siguiente manera: 

El 3.45 % de los trabajadores contestaron que el sueldo que pe.!: 

ciben s! es ol adecuado a sus necesidades econ6micas, mientras que 

el 86.21 % contestaron que no es adecuado el sueldo que perciben a -

sus nccesi dades econ6rnicas, por lo que el 10. 34 'fo pref'i rieran no 

responder. 

A continuaoi6n se p~eoenta la siguiente gr4f'ica. 
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12.- Cuando se queda. a trabajar después de su horario normal éste 

tiempo ee le recompensa o se le reconoce de algWla manera. 

Contestaron Afirmativamente el 20. 69.,, de los trabajadores 

Contestaron Negativamente el 65.51 % de los trabajadores 

No respond.i6 el 13. 80 % de los trabajadores 

Se interpreta de la siguiente manera: 

El 20.69 % respondió que sí se les recompensa o se les reconoce 

de alguna manera el tiempo extra que se quedan a trabajar, y por - -

otro lado el 65.51 % respondió todo lo contrario que no se les reco.!!!. 

pansa o reconoce dicho tiempo, siendo estos la rna,;oría, a61o el - -

13. 80 % no di6 ninguna respuesta a. la pregunta f'ornmlada. 

A continuaoi6n se presenta la sigui ente gráf'ico.. 
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13.- Las prestaciones que le brinda la institución van acordes a sus 

propias necesidades e intereses. 

Contestaron Afirmativamente el 17. 24 % de los trabajadores 

Contestaron Negativamente el 65.52 % de los trabajadores 

No rcspondi6 el de los trabajadores 

Se interpreta de la siguiente ~anera: 

El. 17.24% contestaron que las prestaciones que les brinda la -

institución sí van acordes con sus propias necesidades e intereses,

por otro lado el 65.52 % contestaron todo lo contrario, que no van -

acordes las prestaciones a sus propias necesidades e intereses, - -

siendo 6stos la mayoría, y ó.nicamente el 17.24 ~ no dió respuesta. 

A continuación se presenta la siguiente gráfica. 
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14.- Se respetan loe niveles jerárquicos dentro de eu departamento. 

Contestaron Afirmativamente el 72.41 % de los trabajadores 

Contestaron Negativamente el de loe trabajadores 

Se interpreta de la siguiente maneras 

El 72.41 % consideran que eí ee respetan los niveles jerár - -

quicos dentro de eu departamento, por lo tanto el 27.59 % opinan que 

no ee respetan loa niveles jerárquicos dentro de su departamento. 

A continuaci6n se presenta la siguiente gráfica. 

"'º n.s1./· 
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15.- Le causaría satisfacci6n el heoho de que lo promovieran a un -

nivel jerárquico más alto del que tiene actualmente. 

Contestaron Afirma ti vamen·te el 93.12"' de loe trabajadores 

Contestaron Negativamente el 3.44 % de loe trabajadores 

No respondió el 3.44 .¡, de loe trabajadores 

Se interpreta de la siguiente manera1 

Bl 93.12 r¡, contestaron que sí les causaría satisf'aoci6n el 

hecho de que los promovieran a un nivel jer4rquioo m4s alto del que

tienen actualmente, sólo el 3.44 '1> opinaron que no les causaría tal

satisf'acci6n r al igual el 3.44 % no reapondi6. 

A conti1 uaci6n se presenta la sigui~nte gr4f'ioa. 
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16.- Se le proporciona todo el material necesario para poder reali -

ear su trabajo. 

Contestaron A~irmativsmente el de los trabajadores 

Conteataron NegatiV8111ente el 37.93 .¡. de los trabajadores 

lío respondió el 3.44 % de los trabajadores 

Se interpreta de la siguiente manera: 

El 58.63 ~ contestaron que et se les proporciona todo el mate 

rial necesario para la realización de su trabajo, mientras el 

37.93 % opinaron que no se les proporciona todo el material para -

poder trabajar y sólo el 3.44~ pre~iri6 no dar ninguna respuesta. 

A continuaci6n so presenta la siguiente gráfica. 
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17.- Usted se siente inc6modo cuando por causas ajenas a su voluntad 

no puede ser más et'ioiente y productivo. 

Contestaron Afirmativamente el 86.20"' de los trabajadores 

Contestaron Negativamente el 13.80"' de los trabajadores 

Se interpreta de la siguiente maneras 

El 86.20 'f, contestaron que efectivamente s! se sienten incómo -

dos cuando por oausas ajenas a su voluntad no pueden ser más efícieE,. 

tes y productivos y solamente el 13.80 ~ contestaron que no se sien

ten ino6modos cuando por causas ajenas a su voluntad no pueden ser -

más efioiantes y productivos. 

A continuaci6n se presenta la siguiente gráfica. 
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18.- Usted cree que ea necesario y fundwnental el que ee les brind&

la oportunidad de capacitarse para poder dar un mayor y mejor -

rendimiento a eu actividad. 

Conteetaron Afirmativamente el 100" do los trabajadores 

Se interpreta de la siguiente manera1 

El 100 % de loe trabajadores contestaron que es necesario y 

~undamental que se les brinde la oportunidad de capacitarse para 

poder dar un mayor y mejor rendimiento a su actividad. 

A continuaci6n se presenta la siguiente gráfica. 
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Considerando la oapaoitaci6n y adiestramiento de personal como-

puntos de gran importancia dentro del sector pdblioo, a continuación 

hago menci6n a lo que se refier6 el Servicio atvil de Carrera. 

A) EL SERVICIO CIVIL DE CARRERAr LA MODBRNIZACION AIJll'INISTRATl:V.A -

m MARCHA (1). 

La implantaci6n y consolidaoi6n del Sistema Nacional de -

Planeaci6n Delllocrátioa requiere de ajustes y cambios en la - -

estructura y funciones de la Administraci6n Pdblioa Vederal ••• 

está orientada a fortalecer la función del Botado y mejorar eu

oapacidad de eervici·o frente a la poblaoi6n •••• 

As! pues, la modernizaci6n de que se habla constituye un -

proceso de transformación que busca adecuar la estructura del 

gobierno a loe nuevos objetivos, prioridades, estrátegiae y -

pol!ticae del desarrollo nacional. 

Como complemento de dioh~s acciones, el gjecutivo Federal, 

consciente de la importancia que reviste el desarrollo y la - -

superaci6n de los servicios pdblicoe, en la obtenoi6n eficaz y

oportuna de los objetivos y metas individuales, adopt6 como uno 

de los lineamientos contenidos en el Plan Nacional de Desarro-

llc 1983-1988, la inetauraci6n del Servicio Civil de Carrera. 

Se fomentará la vocación de servicio del personal federal

m ediante una motivación adecuada, elevando ae! la eficiencia y

la agilidad en el funcionamiento de la burocrac!a; se promoverá 

la capacitaoi6n permanente del personal federal, oreando as! -

condiciones para la carrera administrativa; as! mismo, se coad

Y"UVlJ-rá a capacitar al personal estatal y municipal. 

(1) Seo~etar!a de Programaci6n y Presupuesto y el Sistema Nacio

nal de Planeaci6n Democrática, Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988 

pp. 13-15. 
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A su vez, el 29 de junio de 1983, por acuerdo presidencial 

se establece la Comisi6n Interseoretarial del Servicio Civil -

como instrumento de coordinaoi6n y asesoría del .l:jecutivo Fede

ral para la instauraci6n de dicho servicio en el sector pdblico 

La comisi6n está integrada. por los secretarios de Gobernaoi6n 1 -

Programaci6n y Presupuesto, Contraloría General de la Federa -

ci6n, Educación Pdblica y del Trabajo y Previsi6n Social, así -

como, por el secretario general de la Federaci6n de Sindioa~os

de Trabajadores al Servicio del Estado, como secretario t6onico 

f'ungirá el Coordinador General de Modernizaoi6n de la Adminis -

traoi6n Pdblica Federal. 

B} ¿~E ES EL SERVICIO CIVIL? 

Debemos decir que el Servicio Civil es1 la oreaoi6n e ins

tituoionalizaoi6n de las carreras administrativas y técnicas, -

en las que, los servidores pdblioos puedan desempeñaree e ir -

asoendi endo por la vía de la capacitaoi6n, elevando ns! su ni 

vel de percepciones, enriqueciendo su acervo de conocimientos y 

experiencias, e incorporando esto a su trabajo. 

Actualmente la legislaoi6n, está orientada a soportar oie_!: 

tos instrumentos de carácter administrativo, para efecto de dar 

cumplimiento a todas las etapae del proceso de administraoi6n -

de recursos humanos como sonr la eeleooi6n, induooi6n, oapaoit_!; 

ci6n, desarrollo y la jubilaoi6n o pensión en su caso •••• 

En cuanto a loe trabajadores, las reperousionee más impo:r-

tantes son: la oapacitaci6n para hacer una carrera al servioio

del Estado, lo que permitirá la estabilidad y permanencia en el 

trabajo; por otro lado, el lograr su auperaoi6n personal, en el 

aspeoto económico como de oonooimientos y experiencias ••• se 

hará una administración más profesional. 
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C) ACCIONES DE:L MODELO DEL SERVICIO CIVIL. 

La elaboración del Uodelo se inici6 oon un diagn6stico de

la situación prevaleciente en los sistemas de administración de 

los recursos humanos del gobierno federal. Esta fase jug6 un 

papel importante porque proporcionó el conocimiento de la evo -

lución, situaci6n y perspectivas de la administración del persE_ 

nal al servicio del Estado y sirvió para la determinación de ~ 

los objetivos que requería la planeaci6n del mismo. 

Con ello se sentaron las bases para diseñar el Sistema Es

calafonario Funcional e Intercomunicado, componente medular del 

Servicio Civil. Este Sistema permitir! promover el desempeño de 

los trabajadores, así como su preparación para el ejercicio de

funciones de mayor responsabilidad, creando incentivos promoci~ 

nales para un adecuado servicio pdblico. 

Posteriormen'te, se conformaron las. etapas que integran el

Servicio aivil: 

Pre-empleo. Involucra los procesos de reclutamiento y ~ 

selección de personal. 

Ehtpleo. En la que intervienen los proceso de nombramien

to o contratación, inducción, capacitación desarrollo y

promoci6n. 

Post-empleo. Integrada por los procesos de baja, jubila

ción y pensi6n. 

Desde las etapas aquí referida, se da mayor importancia a

los¿procesos de capat:;.i tación y desarrollo que in'tegran la etapa 

del empleo, para adquirir cierto nivel de efectividad en el 

desarrollo individual; así como un incremento sustancial de la

eficiencia en el desempeño de las funciones atribuidas a las -

dependencias y entidades de la Administración Pdblica. De aquí

que, en el diseño y establecimiento de los procesos de capacit_!! 
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ción y desarrollo, se ha resaltado el proceso de capacitación -

por su íntima vinculación con el Escalafón Funcional e Interco

municado, eje vertebral en la creación de carreras adminiatrat.!_ 

vas en el marco de este modelo, en la que el ascenso, además, -

está condicionado a la comprobación de los requisitos indispen

sables para garantizar un desempeño honesto y eficiente. 

D) CAPACI'l'ACION Y PRODIJC'l'IVIDAD (2). 

El Programa de Capacitación y Productividad (FBCP) conaid.!!_ 

ra como elementos centrales loa planteamientoe que en la mate -

ria determina el Plan Nacional de Desarrollo (PHD), en el aent,!. 

do de que considera a la capacitación como un derecho social e-

individual que debe ser impulsado por el Estado, para mejorar 

la capacitación de la población con la finalidad de elevar la 

productividad en las diversas actitudes socioeconómicaa. 

La capacitación y productividad ae considera COC!O un ina -

trumento fWldamental de la política general, porque constituye-

un factor relevante en la promoción del desarrollo socioeconóm,!. 

co y el empleo, razón por la cual representa un elemento desta

cado en el proceso de deacentralizaci6n de la vida nacional • 

••• la capacitación de trabajadores del sector ptiblico, ha

sido insuficiente y desvinculada de los mecanismos escalafona -

rioa y del proceso de reforma administrativa ••• lo cual implica 

intensificar loa procesos de capacitaci6n :r adiestramiento ••••. 

(2) Programa Nacional de Gapacitnci6n y Productividad 1984-1988, 

del Poder Ejecutivo, pp. 66-67. 
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CONCLUSIONES 

Considerando que e1 tema del Comportamiento Hwnano ea un tema 

que requiere especial inter6s por lo complejo y variable que es el 

ser humano, y que requiere satisfacer ciertas necesidades para poder 

sobrevivir, pensé conveniente realizar la presente investigación 

acerca del comportamiento humano dándole el enfoque de la teoría de

Frederiok Herzberg "Motivaoi6n-Higi"ene";, para que de esta manera ae

conocieran que factores causan satisfacci6n o iri'satisfaooi6n en el -

trabajo, en este caso a los trabajadores de la Subdirección de Recll.!: 

sos Humanos de la Coordinación de Administraciones Regionales de 

Oficialía Mayor de la Secretaría de Hacienda y Crédito Público. 

Asimismo es como hago menoi6n de los estudios realizados poi• 

Klton Mayo, loa cuales fueron muy significativos, ya que él se preo

cupó mAa por el individuo, le da más atención al ser humano y por -

esta razón roaliz6 una serie de estudios que lea llamo los estudios

Hawthorne en Ios cuales lnton Mayo se da cuenta que para el trabaja

dor el dinero y los inoentivoa eoon6mioos no eran un factor motiva -

dor como se pensaba, es entonces oomo propone que al ser hwnano lee

gusta sentirse en compañerismo, laborar en grupos, tener relaoiones

interpersonalea, situación que en la actualidad casi no se da y que-

algunas organizaciones pasan totalmente desapercibidos. Por lo tanto 

la aplicación de estos estudios realizados por Mayo pueden ser bue-

nos alicientes en las organizaciones que sufran de problemas en las

relaoiones humanas. 

Ahora tocando la teor!a que se aplicó en esta investigación la

teoría de Herzberg "Motivaci6n-Higiene"' considero que es de una -

importancia fundamental ya que algunas peraon"as desconocen o no -

quieren reoonooer los factores de higiene que angustian a su perao -

nal y que para el trabajador ee de suma importancia que esten prQBe.!!, 

tea, como porejemplo el salario, las prestaciones, que reciben de la 

inetituoi6n y que en la actualidad es eumamente necesario para poder 
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cubrir ous neceoidades básicas, sobre todo para los obreros, y todas 

las personas con escasos recursos econ6micoa. 

Aunque también al trabajador le interesa que se de seguridad en 

el trabajo, adecuadas condiciones físicas de trabajo, relaciones con 

los compañeros, relaciones con los subordinados, el prestigio del ~ 

trabajo, la supervisión y la política y administración de la oompa -

ñía. 

En cambio loa factores motivadores no causan insatisfacción al

al trabajador ya que estos aotilan como incentivos individuales y - -

desarrollan actitudes positivas. 

Para el mejor conocimiento del tema hago mención de las princi

pales corrientes administrativas, de la motivación, identificación -

del problema, la estructura del sector ptiblico, de las hipótesis, ~ 

loa objetivos de la investigación, los instrumentos de investigación 

la recopilación, análisis e interpretación de los datos y en el - ~ 

ápendice el servicio civil de carrera: la modernización administra -

ti ·-ra en marcha, que a mi punto de Vista es de gran importancia que -

se implante éste plan a todo el sector ptiblioo, para una adecuada ~ 

motivación, funcionamiento y actualización de todo el personal buro

cráta y as! lograr un mejor desarrollo a nivel nacional. 

Todo esto es conveniente señalarlo para que de está forma el ~ 

tema propicie al lector un mayor interés en conocer más de cerca al

ser humano, para que no simplemente se le vea a los individuos con -

actitudes negativas, ápatioos, hostiles, peresoeos; en lugar de que

se les descubran sus capacidades, que se les escuche, que se les de

la oportunidad para opinar, que expresen lo que sienten, quieran y -

piensan, que den sugerencias acerca del trabajo que realizan, y así

poder lograr que loo trabajadores den lo mejor de ellos mismos, qu&

brinden su mejor esfuerzo y no verlos simple:iente como máquinas, -

como serea irracionales, como personas negativas, ya que en su com 

portamiento el trabajador re~leja ai siente satisfacción o insatis 

facción en su trabajo, de acuerdo a la forma como aotOa. 
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