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INTRODUCCION.

En una de las ramas de la ciencia administrativa -la adminig
tracidn pdblica-, se epncuentra una especlalidad gque adguiere
profunda importancia, en la medida en que, el logro satisfag
torio de los objetivos del Estado se subordina al funciona--
miento eficaz y eficiente de sus trabajadores. Esa especiali
dad es la administrac{én dé personal pGblice, cuya funcidn g
sencial consiste en obtener y conservar al persognal més va--
lioso para la consecucidn de los objetivos del Estado, asi -
coema crear congruencia y armanfa entre los pbJjetivos e inte-

reses de éste y los de sus trabajadores,

La importancia de la funcidn esencial de la administracidn -
~de personal piblicea vy la observacidn de su realidad cotidia-
na, fueraon importantes razones que motivaron la presente in-
vestigacidn, ya gue en México existe una gran heterogeneidad
en el campo de accidn de esta importante especialided admi--
nistrativa, que va, desde su regulacidn juridica, hasta la -
maners en que operan las mdltiples Unidades encargadas de su
Fﬁncionamientn.

¢

fitra de las razones gue motivd esta investigacién, fue el he-
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cho de gue, generalmente, se denomina a los servidores pﬁbll
cos con el término burdcrata, en su sentido peyeorativo; es -
decir, Enmm poseedores de caracteristicas indeseables, como
la apatis, ineficiencia, ineficacia, deshonestidad, etc. No
es gratuita esa identificacidn, peroc tampoco es posible tota
lizar esas caracteri{sticas al conjunto de servidares pdbli--
cos e inculparlos sélo a ellos de dichas actitudes. Si hien
es cierto gue existe una incapacidad general, por parte de -
los servidores plblicos, para realizar adecuadamente sus fun
cilones, es conveniente buscar algunas.explicaciunes en la —--
forma como se interrelacionan con el Estado, al gue sirven;
esto es, verificar la manera en que opera la administracidn
de personal pdblico y la medida en gue esta logra armonizar

laos objetivos e intereses del Estado y los de sus trabajado-

res.

Por todo lo antericr, se considerd conveniente realizar una

investigacidn de ls dindmica de la administracidn de perso--
nal pablico, para evaluar su desarrocllc y el grado de cumpli-
miento de su funcidn esencial; determinar las causas que dan
origen a su especial funcionamiento y a la heterogeneidad --
con que se manifiesta, para proponer, en su casa, medidas de
me joramiento; vy, definir las perspectivas gque tiene frente a
si{, para conocer la medida y la forma en gque serén alcanza--

dos en lo sucesivo los objetivos del Estado.

Uno de los propésitos fundamentales de la investigacién fue
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referirla a la realidad concreta de Méxicu, ya gque se consi-

derd que existe amplia e importante bibliografia sobre 1la ad
ministracitn de personsel piblicoe, pero que adolece de tratar

problemas de otras latitudes, o bien, se ceracteriza por su

enfogque tedrico. Por la imposibilidad de realizar un estudio
mAs amplio en un trabasjo de esta naturaleza y debido a la e-
narme complejidad de la administracidn pOiblica mexicana, se

hizo necesario delimitar la investigacién al dmbito de los -

organismos descentralizados.

De esa manera, este trabajo se compone de un primer Capitulg
en el que se realiza la ubicacidn tedrica y espacial de la -

investigacién. Es decir, partiendo del aspecto mas general,

la administraecidn, se llega al aspecto mAs particular, la ad
ministracidén de personal pdblico -con su objetiva, funciones,
sujetocs-objetivo y la presentacion de los dos sistemas de --

funcionamiento en el mundo actuasl. Una vez gue se presenta e

sa ubicacidon tedrica, se efectda la ubiceecidn del Ambita a

gue se refiere la investigacidn, el de los organismos descen

tralizadegs.

En el segundo Capitulo se presenta la regulacidn juridica de
la administracién de personal pdblico en los organismos des-
centralizados, fundamerntada er lo dispuesto por el articulc
123 constitucional, en sus dos apartédus; ya dque existen or-

ganismos regulados por el apartado A, y otros puf el aparta-

‘do B. Se hace un andlisis de algunos de los aspectos més sig



mificativos de las leyes reglamentarias de los apartados, se
precisan las leyes de seguridad social y las disposiciones -

juridicas especificas en la materia.

En el tercer Capitulo se muestra la realidad gue guarda la -
administrecitin de personal pdblico, a partir de la influen--
cia de dos aspectos fundamentales: el especial crecimiento -
de la administracidn pdblica y la presencia constante del «-
sistema evolucionado de botin. Se presenta la informacién ab
tenida en seis organismos descentralizados, producto de una
investigacidn cuya finalided fue conocer la realidad cotidia
na de la administracidn de personasl pdhlico; se comentan los
sspectos mas sobresalientes, derivadaos del andlisis de la in
formacidn; vy, se evalla el grado de desarrollo de la adminig
tracién de personal pablico.

£l cuarto Capftulo contiene una serie de comentarieos que se
presentan como opciones para el mejoramiento de la adminis--
tracidn de personal pdblico, ya que, en el Capftulo anteriaor,
se desarrolla la exposicién de uns problemética especial, --
que requiere la instrumentacidn de medidas egpecificas para

su resolusién.

Finalmente, se presentan las conclusiones de este trabeajo y

la bibliografia gue sirvid de apoyo para su realizacidn.

La elaboracidn de este trabajo fue un instrumento de gran u-



tilidad para responder a las inguietudes gue lo mntivaroﬁ y

generar nuevas espectativas personales, en el conocimiento de
la administracidn de personal pdblico. €1 esfuerzo que impli
cd su realizacidn fue giempre rigurcso y pretendid abarcar -
con objetivided los aspectos més significativos en la mate--
ria, deseands sinceramente caonstltuyera un elemento de con--
sulta y apoyo pera la formacidn profesional, as{ como de re-
flexidn y exhortacidn para quienes tengan bajo su responsabi
lidad, el desarrollo de funciones de administracidn de perso-

hal piiblico.



CAPITULO I



I. MARCO TEORICGO.

Con objeto de precisar el &mbito de estudio a que se refiere

esta investigacidn y presentar el cardcter idenlfgico gue la

sustenta, se considera conveniente iniciarla con el trata---

miento de algunpos aspectos tedricos gue son relevantes para

el.desarrollo y comprensifin de la misma.

1.

ADMINISTRACION.

Con objeto de lograr mayor claridad y precisidn de conte-
nido, el estudioc conceptual requiere acudir en muchas ocs
siones sl andlisis etimoldégico de los términas lingiiisti-
cos. De esa manera, un andlisis de este tipo para la palg

bra administracidn, debe buscarse en sus raices latinas.

", .. ADMINISTRATIONE... significa accidn de administrar. vV el
téxminn administrar esté compuesto por AD y MINISTRARE que sig
nifican conjuntamente 'servir', llevando implicito en su senﬁi
do que es una actividad cooperativa gue tiene el propdsito de
servir."

Para completar esas ideas, es conveniente hacer una revi-

sidn 8 la interpretacidn de la administracidén, segdn di--

Jdiménez Castro, Milburg. Introduccidn al estudio de la teori{s admi--

nistrativa. 48 ed., México, F.L.E.; 1974, p.23

1
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versos sutores. Jiménez Castra sefiala:

"Administracidn es una ciencia social compuests de principios,
técnicasg y précticas y cuya aplicacidn a conjuntos humaros per
mite establecer sistemas racionales de esfuerzo cooperativo, a
través de los cuales se pueden alcanzaréurapéaitus comunes que
individualmente no es factible lograr.”

Por su parte, Mufinz Amato dice que "... la administracidn

es en gran medida la ordenacidn racional de medios para -
.- X 3

la realizacidn de fines determinados.” Marstiall E. Di--

mock comenta que:

"La administracidn es la ordenacidn spropiada de... {diversos)
... Factores dentro de la complejidad vy el propdsito de alcan-
zar una meta definida. Comprende la integracidn de mano de o--
bra, recursos y estrategias que permitan realizar =1 trabsjo.
Es la q;ganizacién y direccién de las energias de la institu--
cidn.”

Reyes Ponce ubica & la administracidn como una técnica y
la define como "El conjunto sistemAtico de reglas para lo
grar la maxima eficiencia de las formas de estructurar vy
operar un organismo social.” 5 a su vez, Fernandsz Arena

precisa que:

"La administracidn es una ciencia social gue persigue la satis
faccion de objetivos institucionales por medic de una estructu

Ibid.

Mufioz Amato, Pedro. Introduccifn a la administracidn pdblica. vol. IT
12 ed., 328 reimp., México, F.C.E., 1878, p 18

Dimock, Marshall E,, citado por José A. Ferniandez Arena en E1 proce-~
S0 administrativo. 112 ed., 3@ reimp., México, Ed. Diana, 1979, p. &4

Reyes Ponce, Agustin., citado por José A. Fernandez Arena en op.clt.
p. 70



ra y a través del esfuerzo humano coordinads." 6

Miineh Galindo y Garcfa Martimez realizan un andlisis de -
definiciones emitidas por diversaes autores, y de ahf deri
van 1o que ellos llamanune "definicidn integral de la ad-

ministrescidn®, diciendo que ésta es un

"Proceso cuyn ohjetivo es alcanzar la maxima eficiencia en el
logro de los ocbjetivos de un grupo socisl, mediente la adecua-~
da coordinacién de los recursos y la coleboracién del esfuerzo
ajeno."

De las concepciones seflaladas, pueden desprenderse una sg

rie de reflexiones interesantes:

a) La administracidn tiene un caontenido; es decir, tiené
un cuerpo o conjuntoc de conocimientos, principios e --
instrumentos metodoldgicaos.

b) La administracidn tiene un fin u aobjetivo.

c) La sdministracion tiene relacidn con el hombre.

d) La sdministracidin es o unea ciencia, o una técnica, o -

como sostienen otros, es un arte.

La administracién ha reunido a lo largo de muchos siglaos
un conjuntc de principios o enunciados que tienen por ob-
jeto orientar la actividad del hombre en la blisgueds de -

sus ohjetivos, a fin de facilitarle la consecucidn de laos

Ferndndez Arena, Jaosé A., op. cit. p. 73
Miinch Galindo, Lourdes y Garcia Martinez, José. Fundamentos de admi-
nistracién. México, Ed. Trillas, 1982, p. 24 :




mismos. De igual manera, la pré@ctica constante de accio--
nes para conseguir sus ohjetivos, le ha permitido al hom-
bre prever, ensayar y perfeccionar distintas técnicas o -
instrumentos metodoldgices gue han reducido el tiempo y -
esfuerzo necesarios para el logro de sug fines y le han -
conducido par caminos més directos al éxito de sus empre-
sas. lLa suma de los principios, técnicas y, de manera ge-
neral, los conocimientas administrativos, es lo que cans-

tituye el cuerpo doctrinal de la administracidn.

Pero el contenido de la administracidén por si mismo ng --
Jjustifica 1s exisztencia de ésta. Es as{ gue surge la in---
quietud de si la administracidn posee, 0 no, un objetivo y‘
en gue consiste éste. Si se recuerda la concepcidn de
administracidn que tienen los autores citados, se verd§ --
gue todos elllas coinciden en sefalar, implicita o expli-
citamente, que la administracidn tiene un fin y que éste
caonsiste en asegurar y facilitar efjlugrn de objetivos. -
Eéta ea puesg la razdon de ser de la administracidn, ya Que
ella existe como conjumto de conocimientos, principios y
técrnicas que tienen por nbjeto el logre de ubjetluus.}Se
entiende gque ese logro es de la manera mis eficiente y o-

portuna.

S5in embargop, es evidente gque no se puede hablar de admi--
nistracién si no es en Funcidn de la relacidén gue tiene -

con el hombre. Los elementos administrativos sdlo pueden



tener validez & través del emplea gue de ellos hace el --
hombre y, por otra parte, ese empleo es para el logro de

los objetivos del hombre. De esta manera, existe una es--
trecha interrelacidén del hambre y la administracidn, mis-
ma que puede también derivarse del anfligiz de las :nnéeg

ciones administrativas citadas.

Pero, Les la administracidn wuna ciencia, una técnica o un
arte? Exlste en la actualidad discrepancia entre los di--
versos autores sohre el caracter gue tiene la administra-
cidn como tal. No obstante gque le administracidn ha cog--
xistido con el hombre desde asiempre, su cardcter sistema-
tizado vy cienti{fico tiene relativamente poco tiempo, lo -
gue ha aocasionado gue adn no Bea‘aceptada. por algunos, -

de manera definitiva como una cilencie.

"La falta de acuerdo por parte de algunos tratadistas scbre el
carécter clentifico indudsble que tiene la administracidn hoy’
di{s es comparable a la que... tuvieron algunas ciencias exac--
tas hace algunos siglos.®

Se dice que administrar es un arte, entendido éste no en
su relacidn con la estética, sino en su sentido mis am---
plic, como l1a virtud o destreza para hacer slgo; de esta
forma, la administracidn serfa hacer algo con destreza. I

gualmente se dice gque la administracidn es una técnica, -

8 Jiménez Castro, Wilburg., op. cit., p. 27



porque a través de seguir procedimientos establecidos se

puede lograr un objetive.

Si bien es cierto gue la administracién posee un canjuntao
de técnicas, también es cierto gque no es la técnica misma.
de esa manera, hacer algo con mayor o menor destreza de--
pende directamente del grado de posesidn gue se tenga de

la ciencia administrativa, pero no depende de la propia admi

nistarcién.

Ademds, la administracidn no sdle proporciona 2 gquien la

aprende, la virtud o destreza para hacer algo, ni es séla
un conjunto de procedimientos para realizar una terea de-
terminada. La administracién es mucho més que esao. E1 con
junto de conocimientos, principios y técnlcas que ella --
cantiene, de manera slstematizéda y ordenada, permite ---
construir hipdtesis de resultados y las socmete a comproba
cidn para después emitir leyes de validez universal. Esas
leyes, agrupadas con los caonocimientos, principlos y téc-

nicas, constituyen el cuerpo mismo de la ciencia.

La administracidém pertenece 8 las ciencias snociales por -

ser una ciencia intimamente relacionada con el hombre, ya

gue sus campos de estudio y accién no son los de la natu-

‘‘raleza, sino los de la interrelacidn gque se da entre los

hombres, pars gque a través de clertas acciones, definidas

y ordenadas, ﬁuedan conseguir sus objetivos de manera mas

.



facil, econdmica y ordenada.

"La administracidn soporta el anilisls més estricto que se le
quiera hacer como ciencis social... (ya gue)... es un caonjunto
de congcimientos e investipgaciones que tiene sus propios prin-
cipins y permite abtener conclusiones confiables y suscepti---
bles de adguirir cardcter unitario y general." 9

De esa forma, se puede precilsar que la administracidn es
una ciencia social gue posee como cuerpo doctrinal un con

junto de conocimientos, principies y técnicas gque, al ser

-aprendidos y empleados por el hombre, le aseguran y faci-

litan el logro oportuno de sus chjetivos, al menor costo

posible.
ADMINISTRACION PUBLICA.

En su sentido disciplinaerio, la administracidn plhlice es
una rama derivada de la ciencia administrativa, cuyo émbi
to de sctuacidn es el de la actividad estatal. Los antece
dentes histdricas de la administracidn pdblica demuestran
gue las grandes civilizaciones de la antigledad ya tenfan
clara conciencia y satisfactorioc manejo de los asuntos ad
ministrativos p4blicos. Con el tiempo, poco a poco fue meg
jorando el dominio gue el hambre ejercid sobre lqs elemen

tos administrativos, enfocados al sector pdblico.

Ihid.
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En la medida en que las sociedades se hiciernn més cumplg
jas vy se transformd la concepcidn del Estado, y de las ag
tividades que como tal le corresponden, tamhién los apara
tos gubernamentales fuerocn creciendo v torndndose més com
plicados. De igual manera, los conocimientes, principios

y técnicas administrativas, de aplicacidn piblica, fueran
aumentando vy perfecciondndose, para poder responder s las
crecientss y cada vez mds camplejas necesidades gue le --

planteaban los respectivos gaobiernos.

De esa manera, la administracidn pdblica tiene un campo -

de acecidn sumamente amplio y complejo.

"En gu sentido més amplio la administracidn pdhlica es el go--
bierno, es decir, todo el caonjunto de conducta humana que de--
termina cémo se distribuye vy ejerce la autoridad politica... -
(una econcepcidn politica en este sentido)... enfoca los proble
mas de administracidn de las normas politicas, definlendo as{™
1a administracidn en forma mds restringida. La distingue de ==
las otras clases de goblerno, la legislativa y la judicial.“U

De lo anterior se desprende gue la administrecidén pdblica,

en su sentido mas ampliao, tiene relacidn con 1los tres Po-

deres con gque se "equilibran" los gobiernos democraticos -

actuales, el legislativo, el ejecutivo y el judicial. Sin
embarge, una acepcidn més restringida de su campo de ac--

cién, la delimita unicamente a la actuscidn del Pader eje

Muficz Amato, Pedro. Introduccidn a la administracidn pdblica. vol. I

18 ed., 58 reimp., Mexico, F.G.E., 1978, p 15



cutivo.

"La administracidn (plblica) es la perte més ostensible del go
bierno; es el gobierno en accidn; es el ejecutivg operante, e
més visible aspecto del gntliernu."11

en el mismo sentido Luther Gulick sefiala:

"La administracion plblica es aguells parte de la ciencia de -
la administracidn que tiene que ver con el gobierno y, por lo
tanta, se ocupa principalmente de la rama ejecutiva, donde se
hace el trabajo del gobiernc..."

Laradministraciﬁn piblica tiene, pues, como &mbito de ac-
tuacién, 21 de la actividad estatal, a través de su drga-
no de accidn gue es el gobierno, en especial el ejecutivo.
pero esa actuacidn no se limite en lag actualidad a 18 —---
prestacidn de servicins profesionales, sinoc que cada vez

es més amplia, al efectuar el Estado un papel verdadera-

mente activo en la econamia.

De esa manera, la administracidn pdblica no se refiere u-~

" nicamente a la activided administrative gue realizan las

1

12

'aacretarias y demas dependencias piblicas tradicionales;

se refiere también & la gue se realiza en organizaciones

‘cuyas caracteristicas, podrfan hacer creer gque pertenscen

wilsaon, Woodrow., citade por Pedro Mufinz. Amato ea op. cit., vol. 1,
p. 16 . )
Gulick, Luther., citado por Pedro Mufioz Pmato en op. cit., vol. I, -
p. 18



10

al d&mbito de los particulares, pero que, como Son propie-
dad del Estado, o éste tiene importante intervencidn en g
~1las, se consideran organismos piblicos. Es decir, la ad-
ministracidn pdblica abarca también a ese cada vez més nu
meroso y complejo mundo de entidades pdblicas, con gue el

Estado actia de manera sctiva y directa en la economia.

La cancepclidn actual del Estado, gue le dota de atribucip
neg para intervenir directamente en la economia, es la --
que condiciona el objetivo de le administracidn pablica;

pues, si bien es cierto gue esta tiene los mismos objeti-
vos generales de la ciencia administrativa, también es --
cierto que esos objetivos Estén.cnndiciunadna o subordina
dos a los de su campao de actuacidn, a sea, a los del éatg

do.

Si el Estado tiene entre sus objetivos propiciar el desa-
rrolle econdmico de le naci6n -entendido el desarrollo en
su acepcifn més amplia y demacrética-, dentro de un clima
de libertad, igualdad y paz social, la administrecidn pd-
blica tiene como objetivo gerantizar al Estado el cumpli-
miento de esos propdsitos, en los términos mds convenien-
tes posibles. De esta manera, la mejor administracidn pl-
blica serd aguella gue, en té@rminos de oportunidad y'ba—-
jos costos, le permitea al Estado servir al pueblo y hacer
reslidad el desarrollo econémico de la nacién enm un clima

de libertad, igualdad y paz social.
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Nfitese que se incluyen los Factnrgs tiempo y costo, pues
se considera que, 3i bien lo determinante en la actuacidn
del Estado no es la reduccifn de costos ni la maximizaw--
cidén de ganancias, sino el cumplimiento de los objetivos
gue lo legitiman, también es cierto que debe cuidarse la.
oportunided de las acciones, asf{ como la eficiencia con -

gue se realicen.
ADMINISTRACION DE PERSONAL PUBLICO.

Dentro de ls administracidn plblics se encuentra una espe
cialidad gue tiene como ubjétu de estudio y de actuacidn

lo relativo a la participacidn del ser humano en los pro=-
cesos administrativos del Estado, desde 21 mamento previo
de su ingresoc a las organizaeciones pGblicas, hasta su se-
paracidén definitiva. Esa especialidad es ls administra---

cidn de personal pdblico.

La raszdn de la existencia y actuacidn de la administra---
cién de personal plblico se sustenta en el hecho de que -
el cumplimiento de los objetivos del Estado, se encuentra
condicionado a la adecuada participacidén de sus trabajado
res, ya gue son Estos los encargados de uwutilizar los re--
cursos, aplicar las politicas, observar las metodologfas
v sistemas de trabesjo y cumplir los planes y programas de
trabajo establecidps para el funcionamiento estatal. De -

nada sirven los planes més completos, sofisticados y cos-
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tosos,

12

si nmo se cuenta con la colaboracidn del trabajadar

responsable de instrumentarlos oportuna y eficlentemente.

3.1 CONCEPTO.

"Personal deriva de la palabra 'Persana' que significa eti
moldgicamente el uso de la mascara de teatro en Grecia y =
Roma antiguas. Comeo se sabe, la méscara de teatro tenfa —-
dos propdsitos: amplificar 1a voz y tipificar al personaje
gue se representaba; por tanto, el actor guedaba oculto ba
jo esa méscara. Por eso la administracidn de personal tien
de a distribulr las funciones de manera similar a la del -
teatro, de suerte que cada uno cumpla su cometide, de a-~--
cuerdo can la 'miscara' que le ha currespondidc Yy gque va--
ria s%?un el carga, el nivel, la profesidn, etc. que ocu--
pe.

Con objeto de entender mé&s claramente el concepto de

esta interesante especialidad administrativa, se con-

sidera conveniente revisar la concepcidn gue tienen -

algunos autores acerce de la administracidn de perso-

nal.

Mufioz Amato sefiala:

"Toda la administracidn -pdblica y privada- es administra-
cifin de parsonal por cuanto las cuestiones administratives
en Gltima referencig se puesden y se deben reducir a sus e-
lementos humanos." 14

Para precisar un poco més, v circunscribiendo su idea

‘a le esfers de la administracidn pdblica, Mufioz Amatao

Jiménez Castro, Wilburg., op. cit., p. 321
Mufioz Amato. Pedro., op.cit., vol. IT, p. 11
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afade:

"La administracidn de personal como nlcleo de la adminis—-
tracién pdblica consiste en la seleccidn, educacidn y armo
nizacion de los funcionarios para que sus actuaciones con-
duzcan con la mayor eficacis puﬁ}ble el cumplimiento de --
las finalidades del gobierno.”

Al respecto, Leonard D. White comenta:

... 1las grandes tareas de 1la administracidn de personal -
son las de encontrar y conservar homhres y mujeres iddneos,
y ayudar a la creacifin y al mantenimiento de condiciones -
de trabajo bajo las cuales puedan dar el méximo de sus po-
tencialidades.” 16

En su estudic sobre la sdministracidn pidblica, Simon,

smithburg y Thompsan sefialan:

"En sentido amplio, puesto que toda administracidén se re--
fiere a las personas y a su cnmpurtamientn, podria decirse
spropladamente que toda administracidn es administracidn -
de personal... En la prictica, sin embargo, el especialis-
ta en personal trats con asuntos de radic més limitado: a-
suntos que por naturaleza son a la larga de mixima impor--
tancia para la organizacidn.

".a administracién de personal, en sentido mis restringido,
. : se refiere principalmente al reclutamientoc de empleados pa
R ra la organizacidn (incluyendo las promociones y transfe--
' rencias de un cargo a otro), con la separacidn de los em--
pleados de la organizacidn por medioc del retira, el despi-
do o la renuncia; con el adiestramiento de los empleados,
su sueldos y jornales y su salud, seguridad y bienestar."17
h

w 15 tdem., p. 12 .
16 “white, Leonard D., citado por Pedro Mufioz Amato en op. cit., vol. II,
p. 13
17 . Simon, Herbert et al., citados por Pedro Mufioz Amato en op. cit., —--
vol. I, p. 14
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Por su lado, Fernando Arias Galicias comenta:

"... la administracidn de Recursas Humanos es el proceso -~
administrativo aplicadc al acrecentamiento y conservacian
del esfuerzo, las experiencias, la salud, los conocimien--
tos, las hebilidades, etc. de los miembros de la organiza-
cién, en beneficio del indiviqgu, de la propla organiza-—-—
cidn vy del pais en general." '

De todo lo anterior puede desprenderse que la adminisg
tracidn de personal pdblico es una gspecialidad de l1a
administracidn pdblica, que tiene por objeto instru--
mentar 21 procesc administrativo alrededor de la mscti
vidad del hombre dentro de las organizsciones plbli--
cas, mediante la aplicacidn ge diversas funciones que
permitan obtener y conservar a los elementas humanos

méds adecuados para la consecucidn de los objetivos --

del Estado.

Existe la tendencia muy generalizeda a considerar al
personal dentro de la acepcidn "recursos humanns", --
sin embargo, dehbhe ponerse cuidadao en no utilizar ese
término que reduce a los trabajadores a una posicidn
de merg recurso -como los materisles y financiercs-,
generando, consciente o inconscientemente, la idea de
gque puede utilizdérsele o uslrsele al igual que se uti

liza una méguina o un objeto cualguiera.

18 Ariss BGalicia, Fernando (Coord.). Admimistracién de recursos humanos.
28 ed., 138 reimp., México, Ed. Trillas, 1983, pB. 27.
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Es innegasble que los trabajadores de cualguler organi
zacidn, funcidn y nivel, paseen - la dignidad natural -
de seres humanos y que, como tales, tienen el derecho
8 ser tratados en términos de estricts Jjusticia, vy de
ninguna manera como objetos gque estén sujetos al arbi
trio de otros individuos. Por esoc se considera mds a-
decuado utilizar el término "administracidn de perso-
nal", ya gue sg estard entendiendo en todo momento, -
gue se trata de funciones administratives gue tienen

relacidn directa con las personas humanas. Esa conceg
cidn filosSfica de la administrecidn de persanal, ins
pira de manera Fundamental el desarrollo de esta in--

vestigacian.
Q8JETIVO.

A partir del andlisis de la concepcidn gque tienen di-
versos sutores sobre la administracian de persunal pi
blico, puede decirse gque el objetivo de ésta es obte-
ner y conservar sl perscnal més valiosoc para la consg
cucién de los objetivos del Estadn, as{ como crear --
congruencia y armonf{a entre los ocbhjetivos e intereses
de este y los de sus trabajadores; es decir, reclutarn
sele:cinnar} incorporar a la crgaqizacién, retribuir,
desarrpllar y conservar a los elementos humanos més a

decuados pera el desempefio de funciones establecidas,
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as{ camo obtener su colaboracidn para garantizar la -
méxima eficiencia y eficacia en la realizacidn de los

abjetivos del Estado.

Esas ideas pueden amplisrse y aclararse un poco mas,

sl se reflexiona lo gue dice Mufioz Amato al respecto.

"La administracidn de personsl como ndcleo de la adminis--
tracidn pdblica, consiste en la selecelén, educacién y ar-
maonizacidn de los funcionarios para que sus actuaciones —-
canduzcsn con la mayor eficacia gnsible el cumplimiento de
les finalidades del gobierno.t

Par su parte, Miguel Duhalt Krauss coments que la ad-
ministrecidn de personal pdblico debe orientarse a la

realizacidn de la siguiente funcidn bésica:

"0btener personal en condiciones dptimas de actitud y de -
gptitud, ubicarlo, desarrgllarlo, retribuirlo, motivarlo,
guiarlo y mantenerls permanentemente en las mejnres cnnd1~
clanes de aptitud v de actitud para el servicio.”

Ese mismo autor respalda la definicidn del objetiva -
de la administracién de personal piblico, emitida por
el Camité Tecnico Consultivo de Unidades de Adminis--

tracidn de Personal, en el sentido de:

"Optimizar el aprovechamientoc de los recursos humanos, den

Mufioz Amato, Pedro., op. €it., wvol. II, p. 12
Duhalt krauss, Miguel. viLa administracidn de’pesrsonal-en el sector pu
blieo. (un enchua slstémico).” en Pedro Zorrilla Martinez et al. La

administracidn piblica federal, vol. I, México, UNAM, 1972, p. 77
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tro de las limitaciones y posibilidades que ofrezcan la --
disponibilidad y uwtilizacidn congurrente de los recursos -
materiales, financieras y tecnoldgicos, y con satisfaccidn
tanto de los objetivos institucionales cuanto de los inte-
reses y aspiraciones legitimos de los trabajadores.® 21

Ademés, José Luis Ténix declara que a través de la ad

ministracidén de persanal

"El Estado debe procurar atraer, formar, retemer, utilizar
(sic) y desarrollar en el servicio plblico a las personas

més capacitadas y a los mejores talentos e integrarlos den
tro de las diversas funclones y ocupacliones estatales."22

Es asf{ gque en la concepcifn de esas autores, sobre la
administracidén de personal pdblico, se encuentran elg
mentos gue convendria comentar, aungque ses de manera
breve:

8) Todes coinciden en sefialar que la administracién -
de personal pdblico se efectda medliante la realizg
cidn de ciertas funciones especificas, mismas gue
serén comentadas més adelante.

b) Esas funciones, en conjuntao, estan encaminadas a -
la pbtencidn del objetiveo de la edministracidn de

e personal pdblico: obtener y conservar al personal

més valioso para la consecucidn de los objetivos -

B BRI 21 pomité Técnico Consultive de Unidades de Administracién de Personal,
- cltado por Miguel Duhalt KYrauss en op. cit., p. 76

22 Tonix Rodriguez, José Luis., citado por Mario Martinez Silva en "Los
sistemas de personal en la administracidn pdblica", en Pedro Zorri--
11a Martinez et al., op. cit., p. 27
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del Estadpo, as{ como ecrear congruencia y armonia -
entre los objetivos e intereses de este y los de -
sus trabajadores.

c) La activided de los trabajedores al servicio del -
Estado y el desarrollo de las funciones de adminig
tracidn de personal pdblico, estdn directamente --
condicionadas por "la disponipilidad y utilizecidn
concurrente de los recursos materiales, financie--
ros y tecnoldgicos." Esta situacidn es de gran im-
portancia, ya gue si bien es lndispensable la pre-
sencia de los mejores trabajadaores para el dptimo
funclionamiento estatal, si no se cuenta con los rg
cursos minimos necesarios, la actividad estatal -~

|
nuncae serd en los términos deseables de eficacia.

3.3 FUNCIONES.

La adminiatraciﬁﬁ de personal pdblico requiere del --
desarrollo de ciertas funciones especificas para lie-~
var a cabo sus propdsitos. No existe un scuerds defl-
nitivo entre los diversos autores para precisar las -
funciones que integran la administracién de personal

plblico y el contenido de ellas,'ya que cada unoc las

destaca a ignora en la medida de sus prepios intere--
ses. S5in embargo, se puede adnptaf de manera conven--
cional el siguiente agrupamiento:

3.3.1 Clasificacidn de puestos,
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3.3.2 Reclutamiento,

3,3.3 Seleccidn,

3.3.4 Admisidn,

3.3.5 Induccién,

3.3.6 Remuneraciones y prestaciones,
3.3.7 Desarrollo, ]

3.3.8 Higiene y seguridad,

3.3.9 Movilidad,

3.3.10 Relaciones laborales, vy

3.3.11 Separaciones.

Sglamente mediante un manejo integral de la adminis--
tracifdn de personal pablico, que considere la realiza
cién de todas esas funciones, podrén obtenerse resul-
tados satisfactorics en el ejercicio de este especia-
lidad. A continuacidn se describe el contenido de ca-
da une de las funciones, dando comienzo con la de Clg
sificacidn de puestos, ya gque la realizacidn de esta

funcidn estd intimamente relacionadae caon las demés, -
pues no podria llevarse @ cabeo un coerrecto recluta-—-
mientno y satisfactoria seleccidn, gque proporclonara -
el trabajador iddnea para la organizacidn, si no se -
conocen las caracteristicas y obligaciones del puesto
que deberd desempefiar; igualmente, no puede asignarse
un sueldo justo a los trébajadureé, sl no se cpnoce -

gl valor gque tiene cada puesto para la organizacién,
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3.3.17 CLASIFICACION DE PUESTOS.

Esta funcidén consiste en el andlisis, descrip-
cidén y veluacidn de los puestos gue eonforman

una estructura organizacional, & fin de caono--
cer las carscteri{sticas y obligaclones de cada
uno de los puestos de la organizacidn y, con -
base en ello, hacer una valoracidn equitativa

entre todos los puestos para asignar retribu--

ciognes justas a guienes los ocupen.

Mediante el andlisis de puestos se llega al cp
nocimienta del contenido y responsabilidades -
de cada puesto de trabajao, las funciones inhe-
rentes y su frecuencie de realizecidén, las con
diciones en gue debe desempefiarae -iluminacidn,
temperatura, ruida, etc.- y las caracteristi--
cas que debe'puseer el trabajador que lo desem
pefie, E1 anélisiévhe}mite la descripcidn de --

lps puestos, obteniéndose como producto final

el catdlogo de puestos de la organizacidn, don

de deben estar incluidos, sin excepcidn, todos

los puestos de la estructursa.

A trsvés de la valuacidn de puestos y con la a
yuda que ofrece una correcta descripcidn de --

puestos, se ponderan la importancia y el valor
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objetivos que tiene cada uno de los puestos --
dentro de la organizacidn, cuidando especial--
mante que el valor asignasdo a cada una, guarde
una justa relacidn con el otorgado a los demds.
De gsa forma, se tendré una valoracidn equili-
Brada v Justa dentro de la srganizacidn, que g
vite conflictos por beja o injusta remunera---
cidn entre los diferentes puestos. E1 resulta-
do final de la valuacidn es un tabulador de --
sueldos, ademds de contener la valoracién ini-
cial de casda puesto, debe contar con gradacioc-
nes que permitan remunerar factores camo la an
tigliedad, disciplina, colaborscién, etc. de --

sus ocupantes.

No existe una precisa delimitacidn entre las &
reas de nganizauién y las de administracidn -
de personal pdblico para determinar a cudl q--
bliga la responsabilidad de esta funcifin, pero
.'8e consldera conveniente incluirla dentro del

émhito de la administracidn de personal pibli-
co, ya que en ocasiones podrd no contarse en -
la estructura con una drea especimlizada en ar
ganizacidn y, sin embargo, dificilmente podria
prescindirse de una, dedicada a las funciones

de personal. En situacidn de existencia de las

dos é&reas, la de persocnel encontrard un valio-
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so0 apoyo en la de organizacidn, para el desa--

rrollo de esta funcidn.
3.3.2 RECLUTAMIENTO.

Esta funcidn consiste en la atraccidn de candi
datos hacia la organizacidn, para cubrir una -
plaza vacante o de nueva creacidn. En esta fun
cidén . se hace uso de medios de reclutamiento, -
coemo circulares, telefonsmas, telegramas, ofi-
cios, anuncios en medios masivos de comunica--
cién, etc., dirigidos hacia diversas fuentes -
de abastecimiento de cendidatos, como son los

centros de ensefianza, bolsas de trabajo, sindi
catos, agencias de bDlncacién, otras institu--

clones, etc.

en la medida en gque una organizacidn posea més
fuentes de abstecimiento, gue respondan a las
necesidades cualitativas de trabajadnres'que -
requiere la organizacidn -y gue se tienen espg
cificadas en el catdlogo de puestos-, mayores
gerén también sus posibilidades de atraer a --

los mejores candidatas.

La 1mp6rtancia fundamental. de la funcidn de re

clutamiento consiste 2n allegarse 10s mejored



23

candidatos peroc siempre en términos de oportu-
nidad y bajos costos. En cuanto surge la nece-
sidad de cubrir una plaza vacante o de nueva -
creacidén y gque es informade de esta necesidad
el drea de administracién de personal, comien-
za una carrera contra el tiempo, ya que la or-
ganizacidn puede verse seriasmente afectads por

la carencia del trabajador que requiere.

El érea de mdministracidén de personal pidblico
se entera de la necesidad de cubrir una plaza
seguin se encuentren, o na, institucionalizados
los procedimientos para tsl efecto -puede ser
a través de una requisicidén, verbasl o escrita,
originada por el drea que tiene la carencia, o
simplemente mediante el conocimiento de la se-
paracién del trabajador, por renuncia, cese, -

defuncidn, etc.

A continuacidén se explican las diversas fuen--
tes de abastecimiento de candidatus, de las -
que puede hacer uso la funcidén de reclutamien-
to:

a) La propia organizacidn: Aunque en muchos 1lu
gares no se considera el abéstecimientn de can
didatos de entre el proplo perscnal de la orga

nizacidn, son innegables la importancia y ven-
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tajas que esta fuente representa, por lo gue -

deberd ponerse gran atencidn en ella.

El uso de esta fuente de abastecimiento propor
cipna grandes beneficiocs a la organizsacidn y a
sus trabajasdores, ya gue al tiempo que s=e agi-
liza el abastecimiento de candidatos y se mini
mizan los costos de reclutamiento, seleccidn,

induccién a la organizacién, etc., también se

hace justicis & los trabejadores y se les man-
tiene motivados, al garantizdrseles ls posibi-
lidad de ser considerados para posibles promo-

ciones.

La falte de interés que se demuestre de esta -
fuente de abastecimients puedé provocar fuer--
tes problemas 2 la organizacidn, ya gue no se

lograrén niveles adecuados de motivacidn entre
el personal, e, incluso, puede producirse la -
separaclidn de trabajadores veliosos que no en-
cuentren satisfaccién a sus ambiciones de desa
rrollo, con los consigulentes aumentos =n los

costos, representados por la realizacidn de --

lag funclomes de reclutamiento, seleccidn, etc.

A efecto de poder contar con el propio pergo--

nal como primers fuente optativa de abasteci--
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miento de candidatos, se hace necesario dispo-
ner de un inventerio de personal permanentemen
te actualizado que, ademéds de ser practico, rg
fleje las capecidades y potencialidades de los
trabajadores con gue cuenta la organizacifdn. -
De esta forma, en cuanto se conozca la necesi-
dad de cubrir una plaza, puede acudirse al in-
ventarioc de personal y agilizar la obterncidn -

de candidatos.

La misma organizacidn se convierte, ademds, en
fuente de abastecimiento, no sdlo al considerar
como candidatos a sus propios trabajadores, si
no también al obtener candidatos de entre los

familiares y amigos del propio persaonal.

h) E1 sindicato: Esta fuente es de gran impor-
tancia para las arganizaciones que tienen pac-
tada con el sindicato la cldusula de admisidn,
mediante la cual, 1= organizacidn se obliga a

contratar exclusivamente personal gue pertenez
ca al sindicato, y éste a proveerle de candida
tos. Generalmente se establecen dispasiciones

complementarias alrededor de la cldusula de ad
misién, como puede aser la libertad de la grga=-
nizacidn para reclutar candidatus'di;ecfamente

sl el sindicato no le provee, dentro de un =--
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tiempo razonable, de candidatos que cubran los
requisitos necesarios para ocupar la plaza va-

cante.

Esta fuente de abastecimientc funciona, cbvia-
mente, de manera exclusiva para el personal --
asindicalizado, por lo qué, para reclutar persag
nal de confianza, deberd acudirse a cualesquig

ra de las otras fuentes.

c) E1 archivo de sollcitudes o "cartera": Esta
fuente de abestecimiento se va formando con el
tiempo, a base de integrar las solicitudes de

empleo presentadas por candlidatos gue, 2n su -
momento, no pudieron ser aprovechados por la -
organizacidn. En ucésinnes se tendrdn incluso

evaluaciones de candidatos que participaron en
el proceso de seleccidén. Con objeto de reducir

costos de reclutamiento, estas fuente debe ser

de les primeras a gque se acuda.

Reyes Ponce incluye esta fuente no como tal, -
sino como medic de reclutamiento.2? Es una a=--
preciacidn errdénea, ya que en realidad es una

fuente abastecedora de candidatos; los medias

Reyes Ponce, Agustin. Administracidén de personal. vol. I, 18 ed., --
128 reimp., México, Ed. Uimusa, 1980, p. 86
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de reclutamiento, o de hacer contacto con los
candidatos, serfan el telefonema, telegrama, -

etc.

d) Los centros de ensefianza: Canstituyen una -
fuente importante de abastecimiento de candida
tos calificados. Esta fuente se establece en -
razén del mutuo beneficio que abtienen los cen
tros de ensefianza y las organizaciones deman-—--
dantes de candidatos; los primeros al ampliar

las posibilidades de colocacidn de sus egresa-
dos en el mercado de trabajo, las segundas al

disponer de candidstos cuyas cualidades estén

respaldadas por el prestigio del centre de en-

sefianza.

El usc de esta fuente tiene sus limitaciones,

yva que el personal recién egresado, aunque po--
sea un valioso cdmulc de conocimientos, gene--
ralmente no cuenta con la experiencia necesa--
ria para =1 desarrollo dptimo de sus Ffunciones
en un plazo inmediato. Sin embargs, en base a

las caracter{sticas de su formacidn educativa,
despufés de un ecorto tiempao pueden brindar re--
sultados bastante satisfaéturios. Ademés, pue
den ser de gran interés para las organizacio--

nes gue pretendan gue sus trabajadores "hagan
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carrera” en la institueidn.

2) Las agencias de colocacidén: Esta fuente pue
de ser de gran utilidad para las organizacio--
nes si el funcionamiento de las agencias es sg
rio y confiable, ya gue generalmente cuentan -
con sistemas de evaluacidn gque les permite en-
viar, a las organizaciones demandantes, candi-
datos con las caracteristicas requeridas. Aun-
gue son un buen auxiliar para laé agrganizacio-
nes, pueden representarles un alto costo, sal-
vo que se les utilice discriminadamente, para

aobtener candidatos dificiles de encontrar.

Eg conveniente sefialar que la fracclildn XXV del
apartadeo A del artfculo 123 constitucional diE

pone:

"El servicio de colocacidn de los trabajadores sg
r& gratuito para éstos, ya se efectde por ofici--
rnas municipales, bolsas de trabajo o por cualquie
ra otra inetitucién oficisl o particular.®

f) Otras organizaciones: En muchos lugares se
reunen responsables de la fgncién de recluta--
miento, de diversas organiz;ciunes similares,
a fin de intercambiar informacidén de sus pro--
pias necesidades y de sus respectivos archilvos

de éulicltudes.
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g)"ta puerta de la calle" 24 : Esta fuente se -
refiere al abastecimiento de candidstos cuando
éstos se presentan en la organizacidén, por ini

ciativas propia, en busca de empleo.
3.3.3 SELECCION.

Esta funcidn consiste en determinar de entre -
los candidatos reclutados, al idéneo para ocu-

par la plaza que se desea cubrir.

Los elementos gque se utilizan para la selec---
cion de candidatos son: hoja de solicitud de -
emplec, entrevistas, ex@menes e investigacio--
nes.

8) La hoja de solicitud de empleo es el prime-
ro de los elementos de seleccidn, ys que en e-
lla se vierte informacién de las caracteristi-
cas personales, de escolaridad, de experiencisa
y desarrollo laboral de los solicitantes. Me--
diante su revisidn se puede considerar si el -
solicitante tiene posibilidades de empleo en -

la organizacidn.

b) Las entrevistas son -otra especie de "filtro

de cendidatos" y se realizan generalmente en el

Idem., p. 85
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drea de personal, previa presentacidn de examenes,
a fin de verificar y ampliar la informacidn de
la hoja de solicitud; y en el &rea donde exis-
te la vacante, posteriormente a la aprobacién

de examenes, con el propdsito de ocbtener el a-

cuerda de quien seria el jefe directo.

c) Debido sl costo gue representan, los exdme-
nes se aplican 8 candidatos con resultados sa-
tisfactorios en los dos elementos de seleccidn
anteriores. Los examenes pueden ser de conoci-
mientos, aptitud, capacidad, inteligencia, per
sonalidad y de tipo médico. A continuacldn se
verd en gué consiste ceda uno de ellos.

- Exédmenes de conocimientes: Con ellos se pre-
tende saber si el candidato posee las bases --
teorico-précticas para el desarrcllo de su tra

bajo.

- Exé&menes de aptitud: Se realizan con objeto
de conocer las potencialidades de los candlda-
tos, tento para el puesto donde existe la pla-
za vacsnte, como para conocer sus posibilida--

des o limitaciones de desarrcllo.

- Exédmenes de capacidad: Con ellos se determi-

nan las habilidades fisicas y mentales para --
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realizar actividades especificas que puedan ~-—
SeTr puestas en practica de inmediatoc por los -

candidatos.

- Examenes de inteligenpcia: Permiten conocer -
2l grado de coeficiente. intelectual de los can

didatos.

- Exdmenes de personalidad: Sirven para cono--
cer el pervil psicoldgico de las candidatos vy
determinar sus motivaciones, conflictos y ten-

dencias de actuacidn.

- Exdmenes médicaos: Permiten conocer el estado
de salud de los candidatos y su capacidad de -
resistencia frente a los factores fisices, gui
micos, bioldgicos y psicoldégicos en que estard
inmerso durante la realizacidn de su trabajo.

Generalmente se realizan después dé haberse a-

probado los otros axamenas.

d) E1 4ltimo elemento de seleccidn son las in-
vestigaciones, mismas gue deben cubrir trea as

pectos:

"= Proporcionar informacidn de 1a actividad sccio
familiar del ecandidato, a efecto de conocer las -
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posibles situaciones conflictivas gque influyan di
rectamente en el rendimiento en el trabajo.

-~ Conocer, hasta el detalle posible, la probable -
actitud, responsabilidad y eficacia en el trabajo
en razén de las actividades desarrolladas en tra-
pajos anteriores.

- Corroborar la veracidad de la informacidn pro--
porcionada."

Dentro de la funcidn de seleccidn existe una -
labor poco agradable, persc de suma impartan---
cia: evitar falsas esperanzas y molestias inng
cesarias a las candidatos rechazadeos, asi{ coma
darles a.cunacer opartunamente las razones por
laé gque no fueron aceptados, haciéndola can la
mayaor sutileza posible, pero siempre con lg --
verdad. Adicionélmente, se les puede orientar

hacia organizaciones que puedan emplearlos.

Por lo gque respecta al candidato aceptado, de-
berd someterse a la tramitacidn administrativa

para su ingresa al empliea.
3.3.4 ADMISION.
Esta funcidn consiste en la realizacidn de ac-

tividades para la formalizacidn de la relacidn

laboral, entre el nuevo trabajador y la argani

Heredia Espinoza, Victor. "Reclutamiento y seleccidn de personal" en
Fernando Arias Galicia (coord.), op. cit., p. 273
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zacin, asi{ como aguellaa gue deban cumplirse
por ley o por prestacidn eapeclal de la argani

zacidn.

En las organizacienes reguladas paor el aparta-
do A del articulo 123 constituclional y su ley
reglamentaria, la relacidn laboral se formali-

za mediasnte la firma de un contrato. Al respec

‘to, Fermnando Arias Galicia comenta:

"Si las condiciones de trabajo ya constan en los
contratas colectivos aplicables, por disposicién
expresa de la ley, no serd necesarioc el contrata
individual de trabajo. También por disposicidn ex
presa de la ley, los empleados de confianza ng —-
pueden pertenecer a los sindicatos, siempre y en
todo caso deberd firmarse con estos empleados un
contrato individual de trabajo.“zs

Es conveniente recordar que el contrsto consti

tuye un acuerdo de voluntades; esto es, las --

. partes en el contrato tiemen l1la posibilidad de

discutir las condiciones y el contenido de di-

cho contrato.

Una vez formalizada la relacidn de trabhajo en
el tipo de orgenizaciones aludidas, deberd a--

brirse expediente al nuevo trabajador, incluyen

Arias Galicia, Fernando., op. cit., p. 277
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do en é1 le hoja de solicitud de empleo y sus

documentos personales. Posteriormente deberd -
tramitarse su incorporacidn al Instituto Mexi-
cano del Sequro Scocial (IMSS) y su registro en
el Instituto del Faondo Nacicnal de la Viviends

para los Trabajadores (INFONAVIT).

Por 1o que respecta a las organlizaciones regu-
ladas por el aprtado B del artfculo 123 constl
tucional v su ley reglamentaria, la relacidn -
de trabajo se formaliza mediante la expedicidn
de un nombramiento, lc mismo para los trabaja-

dores de base que para los de conflanza.

E1l nombramiento es un acto-unidn en el que no
es posible la diacuéién de las condiclones y -
cnn%enidn del nombramiento, por las partes gue
intervienen, sino que, simplemente, se acepta o
‘rechaza. El nombramiento es expedido por el ti
tular de la organizacidn, o por la persocna en

quien recaiga la respectiva delegacidn.

Después de formalizerse ls relacidn laboral en
el tipo de organizacidnes 8 que se hace refe--
rencia, deberd igualmente ebrirse expediente -
al nuevo trabajador y gestionarse su incurpnfg

cién al Instituto de Seguridad y Serviclos So-
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ciales de los Trabajadores del Estado (IS8STE),
organismo que ademéds de otorgar las prestacio-
nes de seguridad social, se encarga de propor-
cionar a los trabajadores lo relativo a su de-

recho 2n materia de vivienda.

3.3.5 INDUCCION.

Esta funcién consiste en la introduccidn del -
nuevo trabajador a la organizacidn y al puesto

que le corresponde desempefiar.

Es indiscutible el efecto que tiene sobre la g
ficacime y la eficiencia de los trabajadores el
hecho de incorporarse a un medio extrafio para

ellos. Debe ponerse especial atencidn al ejer-
cicio de esta funcidén, a fin de integrar a los
trabajadores 8 su nuevo media, de manera TApL-
da y sin cumplicaeiunes, lo gque repercutird en

un mayor rendimiento y més alta mptivacidn pa-

ra el trabajo.

La induccidn implica aspectos tan importantes

coma el dar a conocer a los nuevas trabajado--
res los objetivos, plenes, prayectos, estructy
ra y funciones de la organizacidn, a fin de --

gque, comprendiendo las finalldades y elementaos
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de esta, puedan orientar las actividades de su
trabajo hacia el logro de las objetivos generg

les.

Otro aspecto de suma importancie para los nue-
vos trabajedores es la councepcidn clara de las
funclones y obligacliones del puesto gque deben
desempefiar, asi{ como de los recurscs de que --
pueden disponer para el trabajo, @ fin de que
ubiquen sus responsabilidades y las espectati-

vas gue se tienen sobre su desempefo laboral.

Aungue durante el desarrollo de las etapas de
reclutamiento, seleccidn y admisidn se ha ha--
blado al nuevo trabajador de las prestaciones
a que tilene derecho por ser integrente de la -
organizacidn, es durante la induccidn donde se
le puede precisar la manera de hacer efectivas

gsas prestaciones.,

‘La induccidn camprende, incluso, aspectos gue
pueden parecer simples, peroc gue son necesa---,
rios para la buena y pronta integracidn de los
trabajadores; por ejemplo, la presentacidn con
sus compafieros y con'las personas con quienes
tendrd que ver durante su desempefic labpral, -

la recomendacidn de qué hacer y qué no hacer -~
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en casos de emergencia, la ubicacidn fisica de

estacionamientos, lugares de paga, sanitarios,

etc.
3.3.6 REMUNERACIONES v PRESTACIDNES.

Egsta funcidn consiste en el desarrollo de acti
vidades para retribuir a los trabajadores, en
dinero y en especie, por su contribucidn a los

objetivos de la organizacidn.

La remuneracidn se establece a través del pago
de un sueldo o salario, mismo que se determina

en base a la valuacidn de puestas.

En esencia no existe diferencia alguna entre -
los términos de suveldo y salarioc, ya gque los -
dos representan la retribucidn gue se paga al
trabajador por su treabajo. Inclusc, en el art.
32Q de la Ley Federal de los Trabajsdores al -

Servicio del Estado se mencigna:

e} sueldo o salario... constituye la retribucidn
basica presupuestal que debe pagarse sl trabajs--
dor a cambio de los servicios prestados."

Puede decirse que la diferencia entre uno y o-

tro, se refiere mds a un aspecto convencional,
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costumbrista, que 2 un aspecto esencial. Tradi
cionalmente se ha empleadn el término "salaria”
para denaminar la retribucidn correspondiente

por hora o dia, aungue se pague en perfodos se
manales; "se aplica mds bien a trabajos manua-
les o de taller." 27 De la misma manera, se ha

denominado "sueldo" a Ia retribucidn gue se pa
ga por quincens o por mes; se reflere "a traba
Jos intelectuales, sdministrativos, de supervi

sién o de oficina.n 28

E]l sueldo o salario se integra de la siguiente
manera: percepciones, que son todos los concep
tos a favor del trabajador -sueldo, gratifica-
ciones, percepclones Effranrdinariea, primas,

prestaciones, etc.~ vy, deducciones, qﬁe son tg
dos los elementos a cargo del trabajador -im--
puesto, cuotas de seguridad social, cuota sin-
aical, en su casg, pago de adeudos y pago de -

servicios y prestaciones.

Por lo gue se refiere a las prestaclones, Con-

suelo Ramos Rodriguez sefiala:

"Son aquellos elementos que, en forme adicional -

27 Reyes Pance, Agustin. Administracién de personsl. vol. II, 12 ed., -
108 reimp., México, Ed, Limusa, 1900, pP. 15 '

28

Ibid.
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al salarioc nominal, recibe el trabajador en metd-
lico o en especie y que van a8 representar un in--
greso, o €l ahorro de un gasto gue de otra manera
él hubiera tenido o se hubiese visto obligado a -
realizar."

Las prestaciones pueden ser obligatorias para
las organizaciones, si se encuentran estipula-
das en la ley, o adicionales a estas, si se --
pretende hacer més atractiva la organizacion a

sus trabajadores.

Por la manera en gque se otorgan, las prestacig
nes pueden ser econdmicas directas, cuando con
sisten en la mntrega fisice de dinero (présta-

mos, beces, ayuda para lentes, cajas de ahorro

P

subsidiades, dote matrimonisl, pensiones, segu
ros, pageo de la seguridad social o del impues-
to, que le corresponderis al trahajador, etc.;
o econdmicas indirectas, cuando se otargan en

especlie y representan una transferenciz de di-
nero a los trabajadores (dias econdmicos, tien
das, bibhliotecas, deportivos, despensas, guar-
der{as, transportes, servicio médico, comedo--
res, vacaciones adicieonales a lss de ley, edi-

cién de tesis, renta de casa, etc.).

29 Ramos Radriguez, Consuelo. "Servicios y prestaciones! en Fernando --

Arias Galicia (coord.), op. cit., p. 374
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Es importante tener en cuenta gque las presta--
ciones constituyen un beneficio adicional al -
sueldo o salario de los trabajadores, ya gue -
en ocasiaones la organizacidn puede estar impo-
sibilitada para sumentar los sueldos 0 sala---
Tios y, par ende, en riesgo de perder a buenos
trabhajadores gue busquen mayores niveles de in
gresos. Ese serfia un momento impostergsble pa-
ra otaorgar o ampliar prestacicnes, que no sean
de alto costo para la organizacidn y s{ sean =
lo suficientemente atractives para los trabajas
dores. No obstante, no es necesario eaperarse

@ estar en tel situscidén para hacer mds atrac-
tiva la organizacifin a los trabajadores y ha--
cerles extensivos los heneficios de diveraés -

prestacliones.
3.3.7 DESARROLLO.

Esta funcidn se refiere al mejuramiéntn pErma-
nente e integral de los trabajadores. A efecto
de comprender de manera més clara en gqué con--
siste egse mejoramiento permanente‘e integral,
vy aunque no existe uma precisidn definitiva y
comdn entre los diversos autores, se describe

a continuacidén el contenide de esta funcidn.
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Por el nambre genérico de desarrollo se com---
prenden las actividades de adiestramiento, ca-
pacitacidn y desarrcllo del personal ques, aun-
que guardan una estrecha relacidn entre si, se

refiere cede una a espectos diferentes.

a) Adiestramients: Consiste en proporcionar a
lps trabajadores la “"destreza en una hahilidad
adquirida, casi siempre mediante uma préctica
méAs o mencs prolongada de trabajos de cardcter
muscular o motriz."30 £s una ensefanza de tipo
mds bien prédctico, que sirve para la adecuada
realizacidn de las  funcicnes de un puesto con-
creto. Se proporciona adiestramiento a secreta

rias, dibujantes, torneros, electricistas, etc.

b) Capacitecidn: Consiste en ls adquisicidn --
por parte de los trabajadores de "canccimien--
tos principalmente de cardcter téecnico, cientf
fico vy administrative.”37 Es una ensefanza de

tipo més bien teﬁricq, de amplitud mayor que -
el adiestramiento y pars garantizar el desempg
fio adecuado de funciones especializadas. Aun--
que la capacitacidn ée otorga a contadores, a-

bogados, administradores, analistas, etc., no

Arias Galicia; Fernanda., op. cit., p. 319
Idem., p. 320
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es limitativa para este tipo de trabajadores,
ya gque también puede proporcionarse al persoe--
nal mencionado en lo referente a adiestramien-

to.

c) Desarrcllo: "Comprende integramente al ham-
bre en toda la formacidn dg la personalidad --
(cardcter, hédbitos, eduacascidn de la voluntad,
cultive de la inteligencia, sensibilidad hacia
los problemas humanos, capacidad pars dirigir)
... puede entenderse como la maduracidn inte--
érsl del ser humano."32 Qonsiste en todo un --
proceso educetivo dirigido s los trabajedores,
s fin de lograr no s6lo su enrigquecimiento per

sonal como trabheajadores, sino, sobretods, do--

tarlos de una formacidn integral como seres hy

" manos que les permita un desarrollo existen---

clal arminieco y vaeliosc. Aungue generalmente -

se ha dirigido a los niveles superiores de las

:nrganizaciunes, el dessrrollo debe proporcig--

narse & todo el personal, independientemente -

del nivel o puesio gue ocupe.

La motivacidn del personal para identificarse

con los objetivos de la srganizacién, v la gque
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reguiere para la dptima realizacidn de su pro-
plo trabajo, son tareas de alts responsabili--
dad, inmersas en la actividad de desarrollo de
personal, ya gue :er esta actividad se tratan

aspectos relaclonados con la actitud de los --

trabajadores.

Debido a la importancia que tiene para las or-

ganizaciones el contsr con personal adiestradog,

capacitado y en niveles adecuados de desarra--

llo, esta funcidn requiere de su ejercicio per
manente, no sdlo por lo gue se refiere a los -
trabajadores de reciente ingreso, sino también
al resto del personal, & fin de acrecentar sus
conocimientos, aptitudes, capacidedes, actitu-
des y demds elementos gue confarman un valor -

integral de los trabajadores.

El ejercicio de esta funcildn puede reslizarse

de manera formal e informal. La primera seréd a
quella que seté comprendida dentre de un plan

y programa general de desarrollo, que se orga-
nice de maners especifica pare la resolucidn -
de necesidades o =l logro de determinados ohje
tivgs. La segunda, aqualla-que se puede otor--
gar diariamente durante el desarrollo de las -

funciones proplas de cada trabajador, y la gue
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les es proporcionada a través de sus superio--

res y compafieros, o de manera autodidacta.

ta furncidén de desarrolleoc formal de los trabaji
dores es responsabilidad ineludible de 1la admi
nistracidén de personal. Inclusc, en MéxicE: la
ley gerantiza el derecho de los trabajadores a
ser capacitados (entendiendo, bajo este térmi-
no, 21 derecho a los beneficios del desarrpollo
de persunal).’De esta farma, el cumplimiento -
formal de esta funcién obliga a las organiza--
ciones no slo por los heneficlios que pueden ob
tener al aumentar su productividad, disminuir

riesgos de trabajo, etc., sino ademds por man-

dato legal.

La realizacidn metodoldégica de esta funclén im
plica el cumplimiento de los siguientes sspec-

tos:

Deteccidn y jerarqui;acién de necesidades.

~ Disefiec v organizacidn del plan y programas -
de desarrollo

- Ejecucidn y coordinacidn del plan y progra--

mas de deserrello.

- Evaluacién.

- Deteccidn v jerarquizaciﬁn de necesidades: Se
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refiere a la investigacidn, andlisis y ordena-
clén de las necesidades -individuales y colec-
tivas- de desarrollo de los trabajedores de la
organizacién, a fin de elaborar y aplicar un -

plan especifico que se oriente a su resolucién

La deteccifn de necesidades puede hacerse a --
través de entrevistas con los trabajadaores y -
sus Jjefes, encuestas examenes, andlisis por --
discucifn de grupo, observecidn directa, gue--
jas, registros de personal, {indices de produc-
tividad o costos, etc., y puede estar dirigidas
g cierto tipo de puestas, a ciertas dreas o ni

veles organizacilanales, o g ciertos individuos

La Jerargquizacidn de necesidades se realiza en
funcidn de las prioridades, o problematica es-
pecial, de cada organizacidn., Sirve principal-
mente para determimar cuél egs el orden en gue

deben resolverse las necesidades de desarrollo

- Disefio y organizacién del plan y praogramas -
de desarrollo: Se elaboran en base a las nece-

sidades jerarquizadas de la organizacign.

En esta etapa se ubican los sujetos-objetivo -

del desarrollo y se agrupan de manera més O me
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nos hamogénesa; en base a sus necesidades comu-
nes se establecen las metodologias vy conteni--
dos del desarrollo; de acuerdo a los recursos
disponibles, se precisan las ayudas diddcticas
que serdn empleadas, lgs instructores que lle-
vardn a cabo los programas de desarrollo, los
lugsres gue se utilizardn, los horarios y los

tlempos necesarios pare su realizacidn.

Acerca de los contenidos del desarrollo, los -
métodos de instruccidén y los medios auxliliares
para el desarrollo (ayudas didécticas), Alfon-~

so S5iliceo sefiala:

"POr contenido debemos entender la materia del —-
curse, es declr, el conoclmiento que ha de impar-
tirse, la habilidad y actitud que serd motivo del
tratamiento, etc.... Determinar el contenido o ma
teria de educacidn es parte de la planeacidn...

Y_.. el estudic e investigacidén de los métodos de -
instruccién constituye uno de los aspectos de ma-
yor importancis y actualidad... Los Gltimos avan-
ces de la pedagogia han demostrado lo poco efi-—-
cientes que son muchos m2todos tradicionales de -
engefianza. £n la actualidad debemos entender y a-
ceptar que la ensefianza debe estar centrada en el
grupo y no en el instructor, lo cual gquiere decir
que la creatividad, la interacci6n vy 1ls aporta—-—-
cifn de cada uno de los educendos, son la clave -
del éxite en la funcién educativa, esto sin menos
cabar a algunos métodos cuyo éxito reside sdlo. en
la labor del instructor.

"... hay una estrecha relacidn entre los métodos
de instruccidn y el equipo auxiliar de la misma...
(por lo gque los medios auxiliares)... deben ser -
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seriamente estudiados y tomados en cuenta." 33

Respecto a los instructores que se requieren -
para la imparticidn del desarrollo, puede em-~-
plearse al propio personal de la organizacidn,
o acudirse a instructores externos. Los prime-
ros conocen la organizacifn pero pueden care--
cer de los elementos pedagdgices indispensa---
bles; los segundos tienen la ventaja de la ex-
periencia y preparacidn docentes, pero descong
cen el funcionamiento y la problemdtica miama

de la organizacidn, ademd@s de gque representan

costos adicionales. Debe buscarse una fdrmula

que permita aprovechar al maximo la rigqueza --
del propio personal, médiante su respectiva ha
Bilitacidn como instructores, y, de ser necesa
rio, acudir a instructores externos para el --

desarroclloc de tipo general.

En muchos lugares se considera improductivo el
tiempo que los trabajadores ocupan en su desa-~
rrollo y pretenden reducirloc al minimo, ya gue
se carece de una visidn de fondo para entender
1o como una verdadera inversién. 5i bien los -

trabajedores obtienen grandes beneficios gue -

33 Siliceo, Alfonsc. Capacitacidn y desarrollo de personal. 18 ed., 48
reimp., México, Ed. Limusa, ﬁga%, pp. G2 a 68
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llevardn consigo & cualguier lugar donde traba
jen, no son menos amplias las ventajas para la
organizacidn gue cuente con personal desarra--
llade, sobretodo si se preocupa por retenerlo,
mediante un sistema atractivo de administra---

cidn de personal.

L.a importancia funadmental de esta etapa con--
éiste en que si se efectia una correcta planea
cidn y adecuada organizacidn para la imparti--
cién del desarrollo, gue resuelva necesidades

concretas ya identificadas, y gue tengan como

marco de referencia los objetivos de la propia
organizacidn, seguramente los resultados del -

desarrnllo serdén ampliamente satisfactoriaos.

- Ejecucidn y coordinacidén del plan y progra--
mas de desarrollo: En esta etaps se pone en o-
peracidn lo establecido en la etaps de disefo

y organizacidn, y se supervisa su instrumenta-
cidn, a fin de doter oportunamente los elemen-

tos necesarios para un adecuado funcianamientao.

- Evaluacidn: "El tema de la evaluacifn es muy
disgutido; enjwiciar o evaluar es algo tan sub
Jetivo que es difiecil precisarlo... (la evalua

cifin eg)... la forma en gue se puede medir la
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eflcacia y resultados de un programa educativo
y de la labor de un instructor, para obtener -~
la informacidn gue permita mejorar... (el desa

rrollo).v 34

La evaluacidn debe hacerse previamente al desa
rrollo, dursnte éste y de manera posterior. La
primera sirve para conocer el estadoc original

en que se encuentran los trabajadores y deter-
minar sus carencias; lea segunda, para conocer

los aevances en el preoeeso de desarrcllo, y; 1la
tercera, pere determinar los resultados y re--

troelimentar el proceso de desarrollo.

3.3.8 HIGIENE Y SEGURIDAD.

Esta funcidn se refiere al conjunto de activi-
dades orientadas a preservar la vida, 1la salud
y la integrided fisica y mental de los trabaja

dores de una organizacidén.

Aungue tradicionalmente se ha ohservado el cum
plimientoc de esta funcidn de manera casl exclu

siva en las nrganizaciones de tipo industrial,

es innegable que la preservacidn de la vida, -



Su

salud e integridad fisica vy mental de los tra-
bajadores se refiere también & édmbitos de tipo
comercial, administrativo o de servicios; es -
decir, el desarrollo de esta funcién debe efeg
tuarse en cualquier tipo de organizacién, a --
fin de conservar en dptimas condiciaones fisi--

cas y mentales a los propios trabeasjadores.

Por lo que se refiere & la higiene, en ias ar-
ganlzaciones debe procurarse ahstir, proplciar
o controlar la exlstencia de clertos factores
quimicos, fisicos, biolégicos y psicoldgicos,
can‘abjeto de generar y mantener condiciones -
Gptimas del medioc ambiente en el trabajo, que
permitan preservar la vida y la salud del per-

sonal.

a) Factores quimicas: Las organizaciones moder
nmas wutilizan slementos quimicos (plomo, cemen-
to, anilinas; derivados del petrdleo, etc."que
en su maﬁeju o transformacidn son capRCe8... -
de desprender particulas sélidas, liguidas o -
gaseosas que absorve el trabajador, producien-
do el cuadro nosolégico de la enfermedad profg

sional de que se trate."35

35  Fernandez Ruvalecaba, Martha M, "Higlere y seguridad industrial" en -
Fernando Arias Galicia (coord.), op. cit., p. 356



36 Idem., p. 357
37 ibidem.
38 1Ibid.
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b) Factores fisicas: Son "... todos aguellos -
en los que el ambiente normal cambia, rompién-
dose el equilibrioc entre el organismo y su me-
dig." 36 Se trata de factores como ls ilumina--
cidn, calor o frio, ruido, humedad, presidn at

masférica, radicactividad, etc.

c) Facturés bioldgicos: "... tienen como ori--
gen la fijacidn dentro y/o fuera del organismo,
o la impregnacidn del mismo, por... (microorga
nismos)... que provocan el -desarrollec de algu-
na anFermedad."37 Se refieren a agentes vivaes

gque provocan enfermedades como tétanos, palu--

disme, amibiasis, gripa, etc.

d) Factores psicoldgicos: "Medio tensional en

el cual se desempefia 2} trabajo, gue pueda cau
sar alteraciones en la estructura psiquica y -
de personalidad de les trabasjadores. Ejemplos:

neurosis, psicosis, hiaterias,et:."38

En la medida en que esos factares se interac--
tden para generar un medio ambiente de trabajo

saludable, se obtendrdédn grandes beneficios, nao
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sdlo para los trabajadores, sino también pars

las organizaciones, ya gue se reducirén los 12
dices de ausentismo e indirectamente de scci--~
dentes, al tiempo que se aumentard la producti

vidad del personal.

Por otra parte, las sctividades de seguridad -
en una organizacidén estdn encaminades a preve-
nir y disminuir los acclidentes de trabajo, mils
mos gque se encuentran conceptualizados en el -

art. 4749 de la Ley Federal del Trabajo

"Accldente de trabajo es toda lesidn orgénica o -
‘perturbacidn funcional, inmediata o posterior, o
la muerte, producida repentinamente en ejercicio
o con motivo del trabajoc..."

Las causas de los accidentes de trabajo pueden
ser directas, cuando tienen una relacidn de o-
rigen inmediato con 21 accidente, o indirectasg

cugndo san el efecto de causas anteriores.

Las causas directas son las condiciones insegu

ras. Las condicliones inseguras son

"...los riegos que hay en los materiales, magquina
rias, edificles gue rodean al individuo, ya sea -
por defecto u omisidén, o por la propia naturaleza
de los mismos y que representan un peligro de ac-
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cidente." 39

Ejemplos de estas condiciones inseguras serian
los pisos resbalosos, escaleras con peldafics -
rotos u oxldados, autos con frenos en mal esta

do, etc. Las practicas inseguras son

f... los actos personales que en su ejecucidn ex-
ponen 8 las persconas a sufrir un accidente."

‘Ejemplos de las précticas inseguras serian la

realizacidn de actividades riesgosas sin el e-
guipo de protececidn correspondiente, la inob--
servancia de métodos seguros de trabajo, como

levantsr una carga pesada sin ponerse en cucLl
llas, a8 fin de re:afgar el pesoc sobre las‘pieg

nas y no sobre le espalda, etc.

En la medida en que se staquen y modifigquen --
las causas directas e indirectas, se podran --
prevenir y disminuir los accidentes de trabajo.
5in embargs, es necesarioc reconocer que es MmMAas
fédcil atacar las causas directas gque las indi-
rectas, ya gue éstas dependen de factores que

generalmente estdn fuera del dmbito de control.

39 1dem., p. 364

40

Ibidem.
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3.3.9 MOVILIDAD.

Con esta denominecidén se representa al conjun-
to de actividades tendentes a garantizar el de
recho legfitimo de los trabhajadores, relativo a
su participacidn en los movimientos de perso--
nal, dentro de la estructurs de las organiza--—-
cidn. Los movimientos de perscanl pueden ser -
-~ademds del ingreso y separacidn, gque pertene-
cen a otras funciones de sdministrecidén de per
sonal-, los sigulentes: Tranaferencias, permu-
tas, licencias, ascensos, descensos, reinstala

ciones y reanudacidn de labores.

a) La transferencias conaiste en el cambio de -
adscripcidn de un trabajsdor; es declir su paso
de una Area de trabajo a otra. La transferen--
cia no implica la modificacidn del nivel Jjerér
guico ni del sueldo o salaric del trabajador;

se le conoce también con el nombre de reubica-
tidn y su ejercicio puede obedecer a razones -
de fortalecimiento de una édrea, aprovechando e
lementos gque en 21 érea de adscripcidn origl--
nal no son indispensables, o por motivo de deg

aparicién o fusidén de Areas.

b) La permuta es el cambio reciproco de traba-
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jadores, de un lugar a.otro de la organizacidn.
Al igusl gue las transferencias, no represen--
tan la modificacién del nivel jerdrquico ni --
del sueldc o salario de lops trabajadores gue -
intervienen en ella. La permuta puede realizar
se debido 2 gque los trabajadores involucrados,
por sus caracteriasticas persoanles, pueden ser
de mejor ayuda en las areas a donde se les cam
bia; tembién para facilitarles su traslado al

lugar de trabajo, va que este, originalmente,

puede guedarles lejano y, mediante la permuta,
pueden tenerlo més-cerca de su respectivo domi

cilio.

c) Las licenclias son autorizaciones gue se o--
torgan & los trabajadores, por ley o de acuer-
do a politicas de la organizaciédn, para que --
puedan ausentarse temporalmente de su trabajo.
Pueden otorgarse con o sin goce de sueldo, y -
por rezones de salud, gravidez, desempefio de -
camisiones sindicales, cargos de eleccldn popy
lar o puestos de confianza, y por rszones per-

sponales de los trabajadaores.

Las licencias ariginan-la éxiatencia de una va
cante temporal, durante el tiempo por el gque -

se otorgan, por lo que generalmente se requie-
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re de otro trabajador que desempefie las funcip
nes del que sale de liecencia. Segdn la Ley Fe-
deral de lgs Trabajadores al Servicio del Esta
do, el naombramiento gque se otorgue para cubrir
una licencia de hasta sels meses, seréd con ca-
racter interineo, v el que se dé para cubrir 11
cencias mayores de ése tiempo, serd con car8c-
ter provisional.

d) E1 ascenso o promocidn cansiste en pasar a
un trabajador hacia otro puésta de mayor impar
tancia, lo que, obviamente, le repercute en un
mayaor suéldu o salario. E1 ascenso puede ser -
con cardcter definitivo, cuando se trate de cyu
b;ir una vacante definitiva -acasionada por re
nuncia, defuncidnm, Jubilacidn, etc.-, o con ca
rdcter temporal, cuando se trate de cubrir una

vacante origlinada por licencia.

‘e) El descensc consiste en el cambic de un tra
bajedor & un puesto de menor importancia, lo -
que representa para €l percibir un sueldo o sa
lario menor del gue tenIa‘ El descenso puede -
realizarse, por ejemplo, cuando al regresoc de

licencia del titular de una pleszs, debe rein--~
corporarse a su puesto original gl trabajador

que fue ascendidu,‘cun cardcter temporal, para
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cubrir las funclones del irabajador con licen-

cia.

f) La reinstslacidn consiste en ubicar al tra-

bajador en el puesto gue desempefiaba, y cuyas

funciones dejd de realizar por haber sido des-

pedido. La reinstalacidn es obligatoria para -

las organizaciones cuando el despido haya sidae

injustificado, salvo gque, segin lo dispuesto =

en el art. 499 de la Ley Federal del Trabajao,

el trabajadar:

- tenga antigiedad menor & un afio, o

~ desempefie funciones en relacidn directa y -~
permanente con el patrdn, o

- gsea de confianza, o

- sea del servicio doméstico, o

- sea de caricter eventual.

g) La reanudacidn de labores consiste en uhi--
car al trabsjador en el puesto gue desempefiabs,
pero cuyas funciones dejé de realizar por algu
na de las causas de suspensidn del trabajo, -~
consignadas en el art. 420 de la Ley Federal -
del Trébajc y en el art. A$Q de la Ley Federal
de las Trabajadores =1 Servicia del Estado. E-~
xiste obligacidn para las organizaciaones de -~

permitir la reanudacidn de labores al trabaja-
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dor, cuando dejen de existir las causales de -

suspensifdn de la relacidn de trabajo.

Una vez explicados los diversos movimientos de
personal, es conveniente hacer mencidmn de un B
lemento administrativo gue guarda estrecha re-
lacidén caon la movilidad de lus.trabajadnres v

con gl resto de las funciocnes de administra---

cidn de personal; el escalafén.

E1 escalafdén es un sistema para reguler y efec
tuar los movimientos de personal dertro de una

organizacidn, compuesto bésicamente por una es

tructura escalafonaria, un conjunto de normas

y de procedimientos para la realizacidn de lpos
movimientos, y un drgano mixto encargado de vi

gilar vy dictaminar 1los mavimientos.

La estructura escalafonesria estd conformads ge
neralmente por todos los puestos sindicaliza--
dos gque integran la organizacidén -contenidos -
en el catélogo de puestaoss-, ordenados escalona
damente en grupos y ramas, segdn sea el tipo -
funciones y requisitos de cada puesto, asf{ co-

mo su importancia dentro de la ocrganlzacifn.

Las normas vy procedimientos para le resliza---



59

cidén de los movimientos, consideran basicamen-
te 1la calificacidn de los factores escalafona-
rios que, segdn la Ley Federal del Trabajo, --
san la aptitud y antigliedad, vy, segdin la Ley =~
Federal de los Trabajadores al Servicio del €g
tadao, son los conccimientos, la aptitud, la an
tigliedad y la disciplina y puntualidad.

El drgano mixto responsable de vigilar vy dicta
minar los movimientos de personal, es la Comi-
si6n Mixta de Escalaffin, la gue, por ley, debe
integrarse por igusl nameroc de representantes

de la organizacidn y del sindicato.

La operatividad del escalafdén tiene una estre-
cha relacidn con diversas funciones de adminig
tracidn de persanal. Can la Clasificacidn de -
Puestos por ser ésta indispensable para 1la for
macidn de ia estructura escalafonaria; con el

Reclutamiento y Seleccidn, porgue al desocupar
se una plaza de cilerto nivel y correrse el ea-
calaffin -es decir, al realizarse el ascenso es
calonado del personal de los niveles inferio--
res-, deberén'quhrirse las vacntes de (Gliimo -
nivel; con Remuneraciuﬁes y Prestaciones, por-
que la muviliQad escalafonaria tiene relacidn

directa con les niveles salariales estableci--
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dos en el tabulador correspaondiente; con Desa-
rrollo, porgue mediante esta funcidn debe pre-
pararse al personal para ocupar puestos supe--
riores; con Relaciones Laborales porque los --
buenos términos en la relacidén del sindicato y
sus trabajadores con la crganizacidn, derivan

de una justa administracidn de personal; y caon
la funcidn de separaciones, porgue toda separa
cidn de trabasjedores -salvo agquellas de los de

Gdltimo nivel-, geners la movilidad escalafana-

ria.
3.3.10 RELACIONES LABORALES,

Esta funcidn consiste en la reallizacién de ac-
tividades tendentes a armonizar los interesés
de los trabajadores y las de la orgenizacldn,
derivados de los derechos y obligaciones gue a

cada uno competen con motivo de la relacidn de

trabajo.

Es indudsble que &n la realidad cotidiana la -
relacién de trabajo, individual o colectiva, -
se ve expuesta s miltiples conflictos, por lo -
gque es necesario poner en practica diversas ag-

tividades encaminadas s resolverlos.
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La funcidn de relaciones laborales tiene, ade-
mAs, que ver con lo relacionado con las Condi-
ciones Generales de Trabajo, en las organiza--
clones regides por el apartado 8 del artfculo

123 constitucional y Bu ley reglamentaria, o -
con el Contrato Colectiva y 21 Reglamento Inte
rior de Trabajo, en las organizaciones regula-
das por el apartado A del articulo mencionado

y su ley correspondiente.
3.3.11 SEPARACIONES.

Esta funcidn tiene por sbjeto la regulacién, =}
peracidn y control de las actividades gque for-
malizan la suspensidn, rescisidn o terminacidn

de la relacidn de trabajo.

La suspensidn de la relacidn de trabajo consis
te en liberar al trabajedor de la obligacidn -
de prestar sus servicios y, s la organlzacién,
de la obligacifin de pagar el sueldo o salario

al trabajador, subsistlendo en todo momento la

relacidn de trabajo.

La relacidn de trabajn.pueﬁe suspenderse paor -
enfermedad contagiose del trsbajador, por pri-

sién preventiva del trabajador, seguida de sepn
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tencia absolutoria, o por srreste del trabaja-
dor. La Ley Federal del Trabajo sefiala, ademas,
que puede darse por incapacidad temporal del -
traha;adnr, qu neo haya sido originada por ries
gos de trabajo; por el cumplimiento de los ser
vicios y el desempefio de las cargos menciona--
dos en el articulo 59 constitucional y el de -
las obligaciones consignadas en el ért. 3@, -
frac. III, de la Constitucidn; por la designa-
cién de las trabajedores como representantes -
ante organismos estatales de tipo laboral; y =
por falta de documentos gque exijan las leyes y
reglamentos, cuando sea imputable al trabaja--

dor.

Aunque la ley no tipifica la licenclia sin goce
de sueldn como situacidn de suspensifin de la -
relacién de trabajo, es indudable gue cunstitg
ye una variante mds en eate sentido, ya que se
libera 81 trabejador de la obligacidn de pres-
tar sus servicios y a la orgenizacidn de pagar
el sueldo o salario al trebajasdor, subsistien-

do en todo momento la relacidn de trabajo.

La rescisidn de la relacidn de trabhaje consis-
te en el rompimiento de dichea relacidn, cuando

la voluntad para ello es de cardcter unilate--
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ral; es decir, cuando se da por terminada por
degisidn dnica del trabsjador o de la organiza
cidn, deblido @ que la contraparte viold lag --

condiciones pactadas.

La terminacidn de la relacidn de trabajo se re
fiere al rompimiento de dicha relacidn, cuando
ls voluntad para ello es de cardcter bilateral
o por causas de fuerza mayor; es decir, cuande
se acaba por mutuo acuerdo del trabajador y la
prganizacifn ~come la renuncia-, por incapaci-
dad fisica o mental permanente, por muerte del
trabajador, por conclusidn del términe o de la
obra motivo del trabajo, o por desaparicidn de

la fuente misma de trabajo.

Finalmente, es conveniente sefialar que la sali
de»de los trabajadorea gque se separan definiti
vamente de la organizacidn, ocasiona, general-
mente, la necesidad de sustituirlos por nueves
trabajadores. Este proceso de generaciénm y co-
bertura de vacantes, implica una renovacifn -~
‘del personsl de la organizacidn, cunuciﬁa comao

rotacibon de personal.

La rotecidn de personal puede ser benéfica pa-

ra la organizacidn por la renovacidn que signi
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fica el ingreso de nuevas ideas y experiencias
que impulsen su desarrollo, pero, de cualquier
forma, implica la salida de conocimientos y ex
periencias logradas en su interior. En todo ca
so, una alta rotacidn de personal es muestra -
patente de gue algo anda msel en la crganizg—--
cidén, en especial en la administracidn de per-
sonal, ya que esta no esté@ cumpliende con la -
fungidn de creer congruencia y armonia entre -
los objetivos e intereses de la organizacidn y

los de sus trabajadores.

Hasta aguf{ se han tratado el concepto, objetivo y -—-
funciones de la administracidm de personal pﬁblicn,

misma que tigne como sujetos~objetivo de su sctivi--
dad a todos los servidores plblicos, @ qulenes se de
nomina burdcratas. A efecto de entender con preci—--
si6n 21 contenido de dicho término, s continuaseidn -

se revisarén algunas ideas sghre la hurpcracia.

BUROCRACIA.
Al hablar sobre los trabajadores al servicia del Es-
tado, es imposible pasar par slto su caracterizacian

socinlégica, la que, en términos bolectivns, los de-

"signa camo "burocracia" 'y, en términos individuales,

camo "burdcrata®. Burfcrata es, pues, todo integran-
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te de la burocracia. Pera Lquéﬂes la burocracia o =--

por gué se designa asi al conjunta de servidores pd-

blicos?

"Segin su etimologia griega, el término burccracia esté
compuesto por, Bairos=sostén, apoyo, poder, y Cratos= Gg
bierno. Ambos vocablos significan apoyo del Gobierno. Es
te concepto también lo encontramos en la palabra france-
sa Bureau que significa escritorio, oficina." 41

De esa forma, si se considera la palabra francesa Bu
reaucratie (Burocracie) para encontrar su significa-
do, puede verse la existencia de "Bureau", ya expli-
cada, y "Cratie", que hace referencia a Gobierno o -

poder; con lo que se tiene literalmente el gobierna

. o poder de los escritorios u oficinas, pero gue, ob-

ulamente,‘esté agumido por gulenes se encuentran en

esas oficinas, tras los escritorios. €En esta inter--
pretacidn sdlamente queda incluideo el dnico poder --
que puede manifestarse a través de su actividad admi

nistrative, tras los escritorios, el poder pdblico.

En su libro Ecanomi{a y sociedad, Max Weber hace un &
ndlisis de las orpganizaciones humanas, a las que cla
gifica en funcidn del tipo de auvtoridad que se ejer-

ce en cada una.

Alfaro Rocha, José F. La movilidad burccrdtica en la administracidn

pdblica mexicana: el caso de la Secretaris del Trabajo ¥ Prevision -
Soclal (1976-1982), lesis, F.L.F. ¥ 5., Mexico, . B
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"Uno de ellos es la 'autoridad tradicional', autoridad -
sancionada simplemente por el tiempo y la posicidn acep-
tada del que la sjerce. Este tipo de autoridad tiende a

caracterizar a las sociedades primitivas, o a las socie-
dades 'civilizadas' en gque el derecho y la ciencia son -
rudimentarios. Otro tipec de autoridad es la 'autoridad -
carismatica'’ basada en cualidades personales de jefatura
o magnetismo y que puede ir acompafiada de la creencia de
que el jefe carismdtico es sobrehumano. Este tipo de au-
toridad es el que se atribuye al héroe guerrero o al pPro
feta religioso. E@ tercer tipo de autoridad es el 'racio
nal' o 'auvtoridad legftima'. Esta es la que se basa en -
un conjunto de normas aceptadas como 'legitimas' por los
miembros de una organizacidn. La autoridad legitima es -
inherente al cargo, no a la persona, y nadie puede ejer-
cerla si no he ocupado el cargo 'de acuerdo con las nor-
mas'.

"Egte tercer tipo de autoridad legfitima en la organiza--
clén humana va de la manoc con la burocracia; ls burocra-
cia es la forma tipica en gue se institucicnalize la au-
toridad racional o leg{tima. Mds o menos bien desarrulla
das, las organizaciones buroccrdticas han eparacido acd v
aculld en la historia, peroc fue en la civilizacién acci-
dental, durante lgs (ltimos cien afos, donde la burocra-
cia llegu a su florecimiento. De hecho, nuestra civiliza
cldén es caracteristicamente burocratica en su orpaniza--
cidn, y esto no es menos clerto por lo gue respecta a la
organizacidn tanto privada como pablica.”

Weber precisa, ademés, gue "el tipo méds puroc de domi-
nacién legal es agquel que se ejerce por medic de un

cuadro administrative burocrdticao" 43 y que "la domi-
nacidén cusndo se ejerce sobre un extensoc nimero de -
personas exige una organizacidn administrativa que e
jecute las Grdenes y sirva de puente eﬁtre gobernan-

tes y gubernadna."“h

Waldo, Dwight (comp.). Administracidn pdblica. 1@ ed., 48 reimp., Mé
xico, Ed. Trillas, 1979, pp. 57 y 58

Weber, Max. Economia y sociedad. 22 ad., 5@ reimp., México, F.C.E.,
1981, p. 175
Idem., p. 298
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YEn sintesis, 1la organizacién de cardcter burocrético se

caracteriza porque existe:

A.- Una estructura de rigurosa jerarquia.

B.- Una delimitacidn de responsabilidades para cada éres
determinada.

C.- Una diferenciacién entre los bienes oficiales de la
organizacidén, respecto de los que son privedos de --
sus miembros.

D.- Una especializacifn y un reclutamiento, cuya base se
canstituye con los conccimientos y las capacldades -
técnicas.

Estos san los aspectcs claves que hacen de la burucracia
un tipo de organizacién diferente a otras." 45

Por su parte, H. J. Laskl sefala gue

"Burocracia es el término generalmente aplicado aun sis-—
tema de gobierno cuya aplicacidn estd tan completamente

en manos de funcionarios, que el poder de &stos pone en

peligro las libertades de los ciudadanos ordinarios. tas
caracteristicas de tal regimen son una pasion por la ru-
tina en la administracidn, el sacrificioc de la flexibili
dad a la rigldez del reglamentn, demora en la adopcidén =
de decisiones y resistencia a embarcarse en experimen---
tos."

Este mismo autor comenta, acerca del surgimiento de

la buroeracia, gque

"... el alejamiento del gobiernc activo por parte de la
aristocracia condujo en algunos casgs a la transferencia
de su poder en menos de funcionarics permanentes. EN g=-
tros casos el origen de la burocracia puede rastrearse -
en el deseoc de la coronga de contar con un cuerpn de ser-
vidores personales para gporerlo a las ansias de poder -
de la aristocracia." 47

Jiménez Guzmdn, Radolfo A. Burocracia y sociedad. Tesis F.C.P. y S.,

México, UNAM,

1975, p. 1

Laski, H. J. "Buracracia" en Dwight Waldo (comp.), op. cit., p 53°

Ibidem.
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Actualmente, el términoc burocracia implica toda una
gama connotativa que, en términos generales, puede -

resumirse de la siguiente manera:

“a) Como un cuadro administrativo que obedece a un siste
ma de reglas, basado en la constitucidn de una organiza-
cidn jerarquizada y centralizada de funcianarios, suje--
tos @& normas previamente establecidas. La burocracia as{
entendida es un instrumento técnico que cumple una fun--
cién organizativa de dominacidn legal y que se encuentra
formando parte del poder estatal, aungue también se loca
liza en la iniciativa privade y en todo tipo de urganiza
eidn que reguliere de la administracidén.

b) Como un canjunto de empleados del sector pdblico, es
decir, 8l servicio del Estado, esta burocracia se repre-
senta a través de un conjuntn de instituciones apoyadas
en un grupo de individuos (burécratas), los cuales se en
cuentran distribuidos jerdrquicemente, para ejecutar Fun
ciones propias del Estado.

c) Coma un productoc del crecimiento de la organizacitn v
administracidn del mundo moderno. Asi muchas acciones --
gue regulan nuestra vida social, se encuentran irmersas
‘en un proceso de trémites, gerneralmente llamados 'burge-
craticos', término empleadc... para designar una serle -
de gestiones molestas, pero necesarias para el cumpli-—--—
miento de un objetivo determinado.”

De esa forma, es claro que en el sentido més amplio,
la burocracia es una estructurs administrativa, pd--
blica o privada, cuye organizacidn es de tipo insti-
tucional, con normas, pnlitiéas, niveles de autori--

ded, funciones y procedimientos definidos.

En un sentido més limitado, la burocracia se refiere

48 Vézquez Romero, Beatriz y Boni Acufia, Ma. de la Paz. Perfil de la pa .
tologfa del burfcrata (caso especifico de la Direccidm General Tecnl

ca, S.H.y C.P.). tesis, F.C.P. y 8., MExico, UNAM, 1983, pp. 10 y 11
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al conjunto de servidores pdblicos. S5in embargo, es-
ta misms acepeidn tiene dos variantes: la gue consi-
dera Gnicamente a los servidores pdhlicos ocupados -
en las funclones tradicioneles del Estadao -y que en

México estarian ubicados 2n el sector centralizada-;
y la que considera a la totalldad de trabajadores al
servicio del Estedo, incluyendo a squellos encarga--
dos de sus Funciunes'mndernas, de intervencidn direg
ta en la economia ~lo que en el Ambito mexicano egui
vale a la gsuma del sector centralizado con el paraes

tatal, con todo tipo de entidades.

Como puede aprecisrse, la fundamentacidn de la prime
ra varlante surge al identificar a la burocracie con
las oflicines o los escritorios; es decir, con aspec-
tos de poder pdblico, de indole administrativa. La -
segunds variante se fundamenta en 21 amplio signifi-
cado etimoldgico del términn burocracia ("apoyo del

Gobierno®"); de esa manera, tantoc las dependenclas --
centralizadas como les entidades paraestatales cons-
tituyen un "apoyo del Gobierno®, para la consecucién

de los fines del Estado.

Finalmente, el sentido mas restringidao del término -
burocracia es el gue 1lo transforma en un adjetiva, -
para caracterizar con €1 una serie de manifestacio--

ines negativas propias de, o propliciadas por los tra-
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bajadores al interior de las grandes organizaciones,
aunque generalmente se atribuyen comeo exclusivaos del
Estada. En este sentido, el término burocracia y sus
derivados se convierten en cslificativas peyorativos;
pretendidos sindnimos de ineficiencia, apatia, irres

ponasabilidad, susentismo, deshaonestidad, etc.

No es gratuito identificar al trabajader pdblico con
caracteristicas como las sefialadas, ya que la reali-
dad ha demostrado ampliamente su justeza, pero tampo
co es Justao generalizar esas caracteristicas a la ta
talidad de burdcratas e inculparlos a ellos de mane-
ra exclusiva. 51 bien es clerto que existe una desmp
tivacidn e incapacidad por parte del servidor pabli-
co para reslizar adecusdamente sus funclones, ea con
veniente no alvidar que, én parte importante, se de-
riva de la manera en gue sé interrelaciorna con el Es
tado, cuestidén en la que tiene un papel primordial -
la administracidén de personal pablice, a fin de armg
nizar los intereses y aobjetivos del Estado y los de

sus trabajadores.

Pero lde qué manera funciona la administracifén dg -
persanal pfdblico para armonizar los intereses y obje
tivos del Estado y los de sus trabajadores? Pars com
prender con claridad le manera en que se da ese fun-

cianamiento, es conveniente conocer las caracter{sti
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cas de los sistemas existentes de administracidn de
personal pablico, mismos que serédn tratados a conti~

nuacidn.

SISTEMAS DE ADMINISTRACION DE PERSONAL PUBLICO.

En el mundo moderno existen, fundamentalmente, dos siste-

mas de administracién de personal piblico: el conocido co

"Sistema evolucionado de botin” y el Servicio civil de

mo
carrera.
4.1 SISTEMA EVOLUCIONADO DE BOTIN.

Este sistéma se caracteriza por la conceptualizacifin
gue se hace de los carges plblicos; esto es, se con-

sidera a los cargos pUblicos como susceptibles de rg

parto entre laos integrantes del grupo en el poder.
Algunos autores lo denominan también como "Sistema -
de botin politico" o "Sistema de botin". Jiménez Cag

tro comenta gue el

" lamado ‘tistema de botin politico' (es un) término gque
se splica casi exclusivamente a la administracidn pdbli-
ca, perg que tiene validez también en la administracidén
privada. Ega frase se debe a un senador de Nueva York, -
quien expresS el criterio de que a los vencedores en una
Jjusta electoral correspondia digponer de todes los car--
gos. gubernamentales, para ocuparlos con sus partidarios.

"El sistema de botin politico ha sido caracteristico de
todos aguellos gobiernps gue no tienen une concepcidn a-
certada sobre el manejo de los asuntos de personal, ni -
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miras altas sobre los servicios piblicos. En el pagado —-
adrn personas de la altura de Thomas Jefferson fueron par-
tidarios del botin politico, en una época desde luego en
que eran otros los criterios sobre la labor y obligacio-—-
nes del Estado y acerca de cémo deberian dirigirse los a-
suntos pdblicos.

"Para Jefferson si '... se admite el derecho del partida
dominante a tomar parte en la administracidn 4como gse usa
de este derecho si no hay vacantes? Porque las que resul-
tan de defunciones son pocas, y vacantes por dimisidn vo-
luntaria no ocurren'." 49

Por su parte, Mario Martinez Silva sefiala gue

"El surgimiento de los partidos politices y ... concepcio-
nes sabre la simplicidad de las tareas del gobiernao, deter
minaron un gran énfasis a la lealtad y responsabilided pa-
1itica de la burocracia, ya que el Ejecutivo y el partido
en el poder, 8 través de la introduccidn de sus afiliados
en los diversos puestos, podian asegurar el cumplimiento -
de sus programas y satlsfacer las demandas de lus ciudads-
nos que les ctorgaban su voto. Sin embargo, este sistema -
degenerd en el 'padrinazgo', en el otorgamientoc de nombra-
mientos a personas incapaces, en la corrupcidn, en la fal-
ta de continuidad de los programas y en la falta de seguri
tad del personal plblico, pues cada partido gue lograba el
poder procuraba colocar el mayor ndmero posible de sus mi-
litentes, despedir al personal del gobierno antecesor y a-
provechar la funclidn pdblica en labores partidistas. Fue -
este el llamado 'sistema de botfn'." 50

Al respecto, Mufinz Amato precisa gue

"por razones histdricas se considera generalmente que los
métodos traedicionales en este campo (la adwinistracidn de
personal pdblico) deben concebirse como antidotos contra

el 'sistema de botin' (spoils System) -de que al partido

vencedar corresponde incautarse de todos los derechos y -
privilegios adscritos a los cargos pdblicos para distri-—-
buirlos entre sus correligionarios.

49 Jiménez Castro, Wilburg., op. cit., pp. 323 % 324
50 Martinez Silve, Marioc., op. cit., pp. 29 vy 3
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"Los argumentos mds convincentes en favar del control poli

tico son los siguientes:

1) E1l partido que adviene al poder necesita personas lea--
les a su programa para dar cumplimiento a sus propdsi--
tos, y debe protegerae contra las posibilidades de 'sa-~
botage' (sic) por indiferencia, neutralidad o convig---
cidn contraria. Tal necesidad es mayor en proporcidn di
recta 8l grado de su radicalismo frente al statu guo.

2) La consolidacidn de un cuerpo de servidores pablicos ga
rantizados en sus cargos contra los cambios de partides
en el poder conlleva grandes riesgos de desarrcllar una
casta exclusivista en su composicién, interesada en sus
propias convenlencias, rutinizada, insensihle ante los
intereses e ideales del pueblo, irresponsable por estar
protegida en sus posicilones de autoridad, es decir, im-
buida par un burocratismo de la peor calafa.

"Adem&s, sSe slega desde otro punto de vista gque en un sis-

tema democriatico los partidos politicos necesitan las re--

compensas de los cargos pdblicos para conseguir organizado
res y miemhros activos. 51 se les priva deeste atractivo,
ertonces les serd dificil encontrar personas en disposi---

cidn de econstituir la maguinaria que es indispensable para
las innumerables tareas de las campsafias politicas."

Compo puede ovbservarse, el sistema evolucionado de bo-
tin es un sistema de administracidn de persenal pdbli
co, que se encuentra fuertemente condicionado por la

potftica. Es decir, que el desarrcllc de las funcio--
nes de administracidn de personal se encuentra subor-
dinmado = aspectos politicos; el nombramiento, el ni--
vel Jerérquicﬁ, el suelda, etc., se otorgan mas por -
compromisos polfticos o simpatfas personales, que por
capacidad prepia de los nombrados. Dehido & esa situz
cifén, las funciones de administracidn de personal gue

fueron tratadas anteriormente se -vuelven intrascenden

31 MuRoz Amato, Pedra., op. cit., vol. II, pp. 91 y 92
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tes o innecesariams, total o parcialmente.
4.2 SERVICID CIVIL DE CARRERA.

Este sistema de administracidn de personal padblico se
caracteriza porque se realizs de manera centralizada,
mediante una estructura organizada en clases o grados,
ingreséandose al servicio mediante rigurosa seleccidn,
basada en la capecidad personal, y ascendiendo, me---
diante el cumplimiento de requisitos preestablecidos,
hasta los Gltimos niveles no politicos de la estructu
ra administrativa. Algunos sutores lo denominan tam--
bién como 'Sistema de carrera" p "Sistema de mérites",

aunque, sl respecto, E. F. Laberge aclara que

"La frase (siatema de mérito) se emplea para describir el
método de seleccidn, retencidn en el servicio y promocidn
de empleedos en el servicio pdblico con base en su spti--
tud y capacidades. E1 término se usa Frecuentemente comg
sindnimo de servicio civil y, efectivamente, en la practi
ca diaria se acepta como tal. Sin embargo, es posible ---
gque, bajo clertas circunstanclas, exista el sistema de mé
ritos sin existir por ello una administrecidn de servicio
civil en forma y, a su.vez, es igualmente posible dispo--
ner de una administracidén de servicio civil en la cual se
ignore completamente el sistema de méritos.”

Eliane Ayoub sefiale que

"Se entiende por sistema de carrera un sistema en el cual

52 Laberge, E. P., citado por Miguel Duhalt Krauss en op. cit., p. 129
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el servidor pdblico, una vez que ha sido reclutadg se con
vierte en miembra de un cuerpo o cuadrao jerarquizado que
contiene los empleos de diferente nivel, donde pasard to-
da su vida pruFesiungl ascendiendo los grados y acupando
diversos puestos.” 5

Por su parte, Frangois Gazier, al hablar con toda --

claridad scerca del servicio civil, explica que

"Este sistema contierme dos elementos esenciales, el esta-
tuto y la carrera.

"£1 estatuto consiste en reqlas particulares para el ser-
vicio pdblico y, por 1o tento, los servidores pdblicos no -
sun simples asalariados, asalariados de derecho comdr. £-
llps tienen obligaciones y dergchos diferentes. Por otra
parte, estén sujetos a responsabilidades particulares y -
disfrutan de garantias especiales.

"La carrera consiste en gue el ingreso a la administra---
cidn no es solamente el reclutamiento para ocupar un pues
to determinado, sino la promesa de una serie de puestos -
gue estdn organizados y jerarquizados; se ingresa a la ad
ministracidn al principic de la vida profesional, a par--
tir de los 20 & 25 afios, v se permansce en ella hasta los
£0 & 65 aftos, ocupando puestos cade vez mds importantes,
con responsabilidades cada vez mayores, pero, 2l mismo —-
tiempo, cada vez mejor remunerados.

“l.o anterior no se deja sdlamente al azar, sino que exis-
te un proceso organizado con los mecanismos para la pramg
cilén, gue permitc gque sg 9scalen los gradns sucesivos de

la estructura en la que se ha ingresado, o bien, que se -
pase, en ncasiones, dz una estructura a otra para escen--
der el conjunto de jerarquias del servicio pdblico. Cada

persona debe cumplir con los requisitos necesarios para g
cupar esos puestos. De ahi la necesidac del desarrollc de
personal. En principio, es un desarrollc a partir del in-
greso, que debe ser suficientemente diversificado, no es-
pecializado, ya que debe servir de soporte a toda la vida
profesiormal, en diversos puestos, cada vez més dificiles.
Ege desarrollo debe, ademds, otorgarse durante la carre--
ra, mediante cursos de perfecciomamiento que permitan es-

© 53 Ayoub, Eliane. La fonction publique. Francia, Ed. Masson et Cie., ---
1975, p. 67 (traducclon propia).
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calar los grades y ascender hacia actividades profesiona-
les mds complejas y mas elaboradas.

"Salvo casos excepclonales, en un sistema como este los -
servidores plblicos ingresan a la administracidn para to-
da la vida. De*dnonde se desprends que no pueden ser despe
didos simplemente porque son demasiados o porque se desea
cambiar las estructuras o modificar los puestos. A menas
que el servidor pdblico incumpla sus funciones, tiene de-
recha a la estabilidad en su empleo, y, si su plaza desa-~
pareciera, la administracidn debe asignarle otra, pero --
conservandolo siempre dentro de la organizacidn.

"Los servidores pdblicos disfrutan, pues, de un régimen -
de estabilidad en 21 empleo que no existe en el sector —-—
privado. Al lado de esto, y & manera de compensacidn, pe-
san sobre ellos obligaciones especiales muy importantes.
En principio, tienen comprometida la mayor parte de su -=~
tiempo con la administracidnm; por aotra parte, no pueden -
separarse de la administracidn simplemente por su sola vo
luntad; vy estan comprometidos a ciertas obligaciones com—
plementarias gue no tienen los trabajadores del sector --
privado: puede prohibirseles gque en pdblico adopten cier-
tas posiciones politicas, que se sindicalicen o gue reali
cen huelgas.

"Er fin, siendo la adminmistracidn responsable de la carre
ra de los servidores pdblicos, debe asegurarles un sueldd
suficiente durante toda su actividad profesional, mismo -
gue se prolonga mediante una pensidn o un sistema de retl
ro, una vez gue han salido del servicio pdblico.

“En suma, a partir del ingreso de los servidores plblicos
a‘la administracidn, se encuentran sujetos a un estatuto
que implica un equilibrio de obligaciones y derechos, ven
tajas y garantias.”

Flnalmenté, Jiménez Castro caomenta que

... la igusldad de oportunidades referida a la adminis--
tracitn de personal... 28 la base filosdfica sobre la gue
se establecen el 'sistemz de méritos' y la 'carrera admi-
nistrativa', a través de los cuales el reclutamiento, la

seleccidn, los ascensos, las retribucliones y otros elemen

54 Gazier, Frangois La fonction publigue dana le monde. Francia, Ed Cu
Jjas, 1972, pp. 28 y 29 (traduccion propiaj.
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tos administrativos de personal san aplicados, tomando en
cuenta fundamentalmente las cuslidades de los empleados y
no por simpatias persanales, razones de poli{tica, etc., y
ofreciendo posibilidades indiscriminadas para aspirar a -
posiciones o para devengar remuneraciones acordes con el
trabajo efectuado.

"... la carrera administrativa (serd dificil) a2 menos que
uno de sus derechos sea el de la estabilidad, ls cual vie
ne a garantizar que en condiciones normales y buen desem—
pefia, una vez pasado el respectivo perfodo de prueba y re
conocida la calidad de empleada permanente, ningln miem—=
bro serd despedido." 55

Respecto a las posibilidades de instrumentacidn de un
sistema de administracidn de perscnal del tipo del -~

servicic civil de carrera, Muficz Amato comenta que

"Implantar un sistema basado en el mérito serd imposible

sl no existe un consenso favorable en los sectores donde

ae hagan las decisiones fundamentales sobre la orienta-—--
cién del gebiernn. La eficacia de la administracion de --
personal dependerd continuamente del respalds politico en
que esté cimentada. Tendran gque rechazarse las interven—-
ciones de la poli{tica que subordinen el servicio pdblico

al snsis de poder, como la practica de que cada partido -
vencedor se incaute de los derechos y privilenios adscri-
tos a los cargos plblicos para distribuirlos entre sus —-
miembros. La sistematizacidn del servicio civil deberd --
conducir a que la actividad del gobierno se oriente por -
encima de las divisiones partidistas, se consigea el talen
to sin exclusiones por motivos irrelevantes a als finali<
dades pidblicas, y se ofrezean garentias de continuidad y

recanocimiento para las personas idfneas." 56

5. ORGANIZACION DE LA ADMINISTRACION PUBLICA EN MEXICO.
Una vez gque ha sido delimitada la ubicacidn tefrica de la

55 Jiménez Castro, Wilburg., op. cit., pp. 321 y 322
56 Mufinz Amato, Pedro., op. cit., vol. II, p. 18
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administracidn de personal pdblico, se considera conve---
niente ubicar el &mbito espacial de la presente investigs
cidn; es decir, el &mbito de los arganismos descentraliza
dos. Se requiere precisar cimo se encuentra organizada, -
en su sentido estructural, la administracidn pdblica en -
México, para conocer la manera en gque egtén incorporados

en ella los organismos descentralizados.

Le administracifin pablics mexicana se encuentra arganiza-
da s partir de lo dispuesto en el articuleo 90 constitucio

nal, gue seflala:

"La administracidn pldblica federal serd centralizada y parses-
tatal conforme a la ley orgdnice gue expida el Congresoc, gue -
distribuird les negocios del orden administrativos de la Fede-
racidn gue setarin 8 cargo de las Secretar{ss de €stado y De-~
partamentos Administrativos y definiré las bases generales de
creacifn de las entidades paraestatales y la intervencidn del
Ejecutivo Federal en su operacidn.

YLas leyes determinardn las relaciones entre las entidades pa-

raestatales y el Ejecutivo Federal, o entre éstas y las Secre-
tar{ms de Estado y Departamentos Administrativos.”

Con base en lo anterior, es en la Ley Orgidnics de la Admi
nistracién Piblica Federal (LOAPF) donde se precisa la or
ganizacifin de la administracidn pidblica, misma que s& en-
cuentra conformada por dos aectores, el centralizado y el

paraestatal.
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SECTOR CENTRALIZADQ.

E1l sector centralizado se integra por la Presidencia
de la Repdblica, las Secretarfas de Estado, los Depax
tamentos Administrativos y la Procuraduria Genersl de

la Replblica.

El ndmero y conformacidn estructural de las dependen-
cias del sector centralizado -Secretarfas de Estedo y
Departamentos Administratives-, responde a la dindmi-
ca misma de la administracidn pdblica. Esto es, para

responder a las demandas crecientes de la poblacidn y
a las necesidades gue plantea la estrategia de desa--
rrollo vigente, el sector pdblice requiere adaptar ~--

permanentemente sus instrumentos y drganos de mccidn.

De esa manera, actuslmente se cuenta con las siguien-
tes 19 dependencias en el sector centralizado:

- Secretsri{a de Gobernacidn,

Secretar{s de Relaciones Exteriores,

- Secretarfa de Defensa Nacional,

- Secretaria de. Marina,

- Sgcretaria de Qacienda y Crédite PGblico,

- Secretaria de Programacifn y Presupuesto,

- Secretaria de 1a Contraluriavﬁeneral de la Federa--
cién,

- Secretaris de Energfa, Minas e Industria Paraesta--
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tal,
-~ Secretaria de Comercio y Fomento Industrial,
- Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos,
~ Secretaria de Comunicaciones y Transportes,
- Secretaria de Desarrolleo Urbano y Ecologia,
- Secretaria de Educacién Pdblica,
- Secretaria de Salud,
- Segcretaria de Trabsjo y Previsidn Social,
~ Secretaria de la Reforma Agraria,
- Secretarfia de Turismo,
- Secretaria de Pesca, y

-~ Departamento del Distrito fFedersl.

SECTOR PARAESTATAL.

El sector paraestatal se compone por los organismos -
descentralizados, las-Empresas de Participecidn Esta-
tal, INstituciones Nacionales de Crédito, Organismos

Auxiliares Nacionales de Crédito, Instituciones Nacig

nales de Seguros y de Fianzass, y los Fideicomisos.

De la misma forma que en el sector centralizado, el -
nimera y caracteristicas del sector paraestatal estd
condicionado por la dindmige de la administracién pid-
blica. Sin embargo, es conveniente recordar que la --
presencia de las entidades paraestatales en la asdmi--

nistracién pdblica, responde al ejercicio de las atri
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buciones modernas del Estado, las gue le facultan pa-

ra intervenir activa y directamente en la econamia.

El1 actual gobierno se ha caracterizado por una auste-
ridad presupuestal y una voluntad de racionalidad en

el gasto pidblico, gue se han traducido, entre otras,

en medidas de desaparicidn, venta, fusidn y limits---

cidn en la.creacidn de entidades parsestatales. No --
obstante, el gran nimero de entidades con que actual-

mente opera el sector pdblico, hace inconveniente re-

lacionarlas en este trebajo.

Conviene, finalmente, precisar gue el &mbito de la --

presente investigacidén es el de los organismos descen

tralizados, pertenecientes al sector paraestatal de

la administracidn pdiblica en México.

Sobre los orgenismos descentralizados, el art. 459 de

1z LOAPF sefiala:

“Serdn considerados como organismos descentralizados las -
instituciones creadas por disposicifn del Congreso de la U
nidn, o en su ceso por el Ejecutivo Federal, con personali
dad juridica y patrimonio propies, cuslquiera que sea la -
forma o pstructura legal que adopten.Y

Con mayer precisidn, la Ley para el Contral, por par-

te del Goblerno Federal, de los Brgaenismos Descentra-

lizados y Empresas de Participacidn Estatal, define -
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en su art. 22 gue

"... s0n organismos descentralizados las personas morales
creadas por ley del Congreso de la Unidn o decreto del Eje
cutivo Federal, cualquiera que sea la forma o estructura -
que adopten, siempre gue reunan los siguientes reguisitos:
I. Que su patrimonio se constituya total o parcialmente --
con fondos o bienes federales o de otros organismos descen
tralizados, asignaciones, subsidios, concesicnes o dere--—
chos que le aporte u otorgue el gobierna federal o con el
rendimiento de un impuesto especifico, y

II. Que su objeto o fines sean la prestacidn de un servi--
cio pdblico o social, la explotacidn de bienes 0 Tecursos
propiedad de la Nacidn, la investigacidn clentifica y tec-
nolégica, o la sbtencién y splicacién de recursos para fi-
nes de asistencia o seguridad social."

CENTRALIZACION, DESCENTRALIZACION v DESCONCENTRACION.

Ademés de lo anterinr, y con objeto de entender con mayar
precisidn la figurs de la descentralizacidn administrati-
que caracteriza a los orgenismos descentralizados, se
considera conveniente realizar un andlisis de los concep-
tos Jurfidico-administrativos de centralizacidn y descen--
tralizacién, asi como del concepto de desconcentracidn, s
fin de distimguirlo del de descentralizacidn, con el gue

comunmente se le confunde.
6.1 CENTRALIZACION.
El contenido de este término es &l gue guarda mayor E

cuerdo entre los diversos autores. En este sentido, -

Gabino Frage comenta que
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"La centralizacién administrativa existe cuando los Grga--
nos se encuentran colocados en diversos niveles pero todos
en una situacidn de dependencia en cada nivel hasta llegar
a la clspide en gue se encuentra el jefe supremo de la Ad-
ministracién Plblica.

"La centralizacidn administrativa se caracteriza por la re
lacidn de jerarquia que ligas & los drgenos inferiores con
los superiores de la administracidn.

"Esa relecifn de jerargquia implica varios poderes gue man-
tienen la unidad de dicha administracidn s pesar de la di-
versidad de los dArganos gue la fForman. Esos poderes son —-—

los de decisidn y de mando que conserva la avtoridad supe-
rior.» 57

Al respecto, Andrés Serra Rojas sefiala que

"Se llama centralizacidn administrativa a la subordinacidn
estricta y directa de los drganos plblicos al poder cen--—-
tral, bajo diferentes puntos de vista del nombramienta, --
competencia y ejercicio de sus funcienes para satisfacer -

L las necesidades pdblicas."

Y Jiménez Castro precisa

“"Por centralizacidn se entiende la concentracidn de autori
dad en un nivel o dmbito jerdrquico particular, con 21 fin
de reunir en una sola persona o cergo el poder de tomar -~
las decisiones més importantes.® 59

57 frapga, Gabino. Derecho Administretivo. 218 ed., México, Ed. Porrda -

S.A., 1981, pp. 165 y 166

’ 58 Serras Rojas, Andrés., citado por Ernesto Gutiérrez y Gonzélez en --
| "Descentralizacidn por servicio. Ingompetencia constitucional de los
T poderes legislativo y ejecutivo para crear organismos descentraliza-
dos por servicio", en Secretaria de la Presidencia. Apartaciones al
conocimiento de la administracién federal (autores mexicanosy . MExi~
ca, Direccidn General de Estudios Administrativos, 197&, p. 205
Jiménez Castro, Wilburg., op. cit., p. 190

59
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Por otra parte, si se consideran validas las catego--
rias de andlisis utilizadas por Mentor Tijerina Marti
nez -personalidad juridica propia, patrimonio propio

y desarrollo de uma funcidn especializada no tradicip
nal-, para caracterizar a los organismos descentrali-
zados, puede decirse, en sentido inverso, que ademé&s

de la. caracteristica. de subordinacidn jerdrgquica de
los &rganos, respecto a .una figura central -orgdnicae o
persocnal-, la centralizacidn administrstiva se carac-
teriza por la triple umnidad de Eu‘persnnalidad juridi

ca, de su patrimonioco y de su funcidn.6EO

Lo anterior significe gue los drganns centralizados -
comparten la mismzs personalidad juridica: la del Esta
do; su patrimonio es, igualmente, el mismo del Egta--
do; y su funcidn es andloga entre los diversos Grga--
nos, en el sentido de Que se refiere 8 actividades de
tipo general, reslizadas tradicionalmente por el Esta

do.
DESCENTRALIZACION.

Esta figura juridico-asdministrativa provoca cierta --

controversia entre laos diferentes asutores, sobretodo

Tijerina Martinez, Mentor. Origen naturaleza de los crganismos des
eentralizados. Tesis, Mé&xico, E;m.\/ersiaaﬁ deMonterrey, 'sgz, po. 99861
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a nivel popular, cuando se le confunde con la descon-

centracidn. AL respecto, Serra Rojas comenta gue

"La descentralizacidn administrativa es la técnica de orga
nizacidn de un ente pdblico gue integra una personalidad —
jurf{dica a la gue se le asigna uma limitada competencisa te
rritorial o squlla que parcialmente administra asuntos es—
pecificos, con determinada autonomia o independencia, y ——
sin dejar de formar parte del Estado, el cual no prescinde

de sugﬁ:der politico regulador y de la tutela administrati
\IE.“

Sobre el mismo aspecto, Chanes Nietao comenta gque

"La descentralizacidn administrativa es una forma de arga-
nizacifn que cansiste en atribuir, a ciertos organismos, -
autonomia orgdmica... La autonomia orgdnica supore la exis
tencia de un organismo pdblico gue tienme atribucicnhes pro-
pilas que ejercen autoridades diversas a las centrales, y -
pueden oporer & éstas su esfera de competencia." 62

Méds sdelante afiade:

"La imstitucién descentralizada tiene personalidad juridi-
ca, estd dotada de un patrimonic propic e investida de au-
tonomia organica, misma que le permite actuar dentro del -
marco gue gefiala el instrumento juridico que la crea, con
independencia de la administracidn central, permaneciendo.

vinculada a ésta al través del control que cjerce sobre la
institucidn."

Por su parte, Gabino fraga sefiala gue la descentrali-

Serra Rojas, Andrés.,citado por€rnesto Gutiérrezy G., op.cit., p.205
Chanes Nieto, José. "Organismos descentralizados y empresas de parti
cipacidn estatal“ en José Bustani Hid et al. La administracidn pabli
ca federal. vol. II, 28 ed., México, UNAM, 1976, p. 25

Tdem., p. 26
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zacidén consiste en

L cunfiar la realizacidén de algunas actividades adminis
trativas a drganos que guardan con la administracidn cen-—
tralizada una relacidn diversa de la de jerarquia, pero --
sin que dejen de existir respecto de ellas las facultades
indispensables para conservar la unidad del poder.

"Se ha pretendido gque es caracteristicas esencial de la des
centralizacidn, la existencis de una personalidad juridica
especial y de un patrimenic propio de los organismos des--
centralizados.

"El otorgamiento de la personalidad y del petrimonic puede
obedecer 8 alguno de estos dos motivog: el de dar a un or-
ganismo determinado una simple autonomia técnica o el de -
concederle una verdadera autonomiz argénica."

Fraga cita a Buttgenbach para explicar que

“La autonaomia técnica consiste en que los drosnos adminis-
trativos 'no estdn sometidos a las reglas de gestidn admi-
nistrativa y financiera gue, en principie, son aplicables

@ todos los servicios centralizados del Estado.’

"... cuando ademds de la autonomia técnica existe la auto-
nomia arganlca se tendrd una verdadera descentraliza-—-—-
cidn."

"La autonomie orgénica supone la existencia de un servicia
pdblico que tiene prerrogativas propias, ejercidas por au-

toridades distintas del poder central y gque pued=n oponer
a éste su esfera de autonomia.t 66

En posicidn opuesta a la de Fraga, Tijerina Martinez
precisa gque 1o ceracteristico de los organismos des-=-

centralizedos samn la triple unided de: personalidad -

64 Fraga, Gabino., op. cit., p. 202
65 Buttgenbach, Andrés., citadn por Gabine Fraga en op. cit., p. 203
66  Ibidem.



87

juridica distinta de la del Estada, patrimonioc propio
y la gestidn de una atribucidn estatal especializada,
del tipo de atribuciones modernas del Estado. Sostie-
ne lo anterior en virtud de gue ésas san las caracte-
risticas reales de los organismos descentralizados en
Mé&xico, desde lo0s primeros, hasta los de reciente ---
creacifn. Sefiala que desde el punto de vista teérico

puede ser vilida la concepcidn de Fraga, apegada a la
doctrina clésica francesa de la descentralizacidn por
gservicio, pero, en la realidad mexicana, no existe au

tonomia orgé&nica en los crganismos descentralizadnos .57

Sin pretender adoptar pasiciones eclécticas, puede 8-
firmarse que la autonomf{a orpdnica -gque, segln Fraga,
tipifica a los organismos descentralizados-, es un e-
lemente que efectivamente los caracteriza, desde el -
phnto de wvista formal -tedricec o doctrinal-, pero que
en_Méxicn no responde al funcionamiento real de este

tipo de cntidadss pdblicas.

"Las atribucionmes que el presidente de la Repiblica ejerce
en el sector descentralizado..,: designecidn de los titula
res de sus Srganos, acuerdo sobre las politicas, determina
cidén de lss inversiores, fijacién de las directrices en mg
teria laboral... ademd&s del control encomendado a... (algu
nas)... dependencias, conducen @ negar la existencia de la
: autonomi{a orginica, sin la cual, segin la doctrina tradi--

67 Tijerina Marti{nez, Mentor., op. cit.; pp. 59 a 72



as

cional, desaparece la descentralizacidn administrativa." 68

Fso de ninguna manera quliere decir gque, al no existir
en la reslidad la autonomf{a orgédnica, no existen los

organismos descentralizados, sino, como sefiala Tijeri
na Martinez, la realidad mexicana es distinta a la de
otras latitudes y, por lo mismo, debe adaptarse la --
doctrina juridico-administrativa a la realidad en gque

se encuentra inmersa,
6.3 DESCONCENTRACION.

Esta figura administrativa se confunde continuamente
can la de descentralizacidn, pero posee caracteristi-
cas peculiares que la hacen clsramente diferente. Al

respecto, sefiala Gabino Fraga gue

"La desconcentracidn consiste en la delegacidn que hacen
las autoridades superiores en favor de AGrganos gue les es
- tédn subordinadns, de ciertas facultades de decisidn.” 69

Jorge Blivera Toro precisa mds, al decir que

"Desconcentrar... seria atribuir por los Grgaros superio-
res del Estsdec 2 otros inferiores, funciones o medios, pe
T0 5in ser trasladados a otras personas. No se descentra-
liza, se desconcentra ls atribucidn de funciores vy meding

6B Chanes Nizto, José., op. cit., p. 28
69 Ffraga, Gabing., op. cit., p. 165
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que puede hacerse a personas ya existentes; pero también
pueden crearse persocnas jurfdicas, con el dnico propdsite
de conferirles esta atribucidn; de este modo se separan -
furnciornes del Estado, se descentraliza." 70

Finalmente, Ernesto Gutiérrez y Gonzaélez apunta con -
toda precisidn las caracter{sticas de los dérganos des

concentrados:

"1, El Estado transmite alguna o algunas de sus competen-
cias en un drgano administrativo.

2. Por lo mismo, el Estado le atribuye cierta y limitada
competencia y poder de decisidn.

3., Ese organismo es parte de una misma persona juridica
piblica, el Estado...

4. En consecuencia de todo lo anterior, al organismo des
concentrado no se le dota de persunalidad Juridica -=
propia.

5. El drgane desconcentradc no sale del vinculo del po--
der central y queda obligads a subordinarse a log -——
principios de la organizacidn administrativa centraii
zada.

6. E1 control del Estado sohre el érganoc desconcentrado,
se mantiene con la idea de subordinacidn, poder jerdr
quicu y poder disciplinario.

7. Al Grgano desconcentrado se le conflere con cardcter
gxclusivo una determinada competencia, pero sin ocu--
par la cuspide de la estructura administrativa.

8. Tempoco se dota al corganismo desconcentrado de un pa-
trimonio propic, por regla general.

9. 5{ se le otorpa, en cambio, un ambito territorial den
tro del cual tiene competencia.

10. E1 traspaso de poderes debe termer un origen legalyno
puede ser arbitrario o caprichaso.

11. Puede gozar de autonomia técnica, pero no goza de au-
tonomfa orgénica..." 71

Adicionalmente, es importante sefialar que los &Grganos

0livera Tore, Jorge., citado por Ernesto Gutidrrez y Gonzélez en op.

cit., p. 204
Gutiérrez y Gonzélez, Ernesto., op. cit., pp. 207 y 208
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desconcentrados pueden serlo no sdla de la administra
cidn centralizada, sino gue, adem&s, pueden exigtir -
en el sector paraestatel, ya gue, para su mejor fun--
cionamienton, las entidades pueden realizar asctos de -
desconcentracidn, que los cologuen mas cerca de sus -

N
\-
e beneficiarios, de su materia de explotacidn, etc.

—



CAPITULO IT



II. MARCO JURIDICO DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL PUBLICO,

Una vez gque han sido delimitados los aspectos tedricos de --
donde surge la administracidn de personal pdblico -con la ca
racterizacifn de los dos sistemas existentes en 2l mundo ac-
tual-, y ubicade el dmbito de los arganismos descentraliza--
dos como cbjeto de este estudic, en materia de administra---
cidn de persenal, se trataré en este Capfitulo el aspecto re-
gulatorio legal de la administracidn de personal en los orga
nismos descentralizades, déndose principal énfasis a las le-

ves reglamentarias del articulo 123 constitucicnal.
1. ARTICULO 123 CONSTITUCIGNAL.

En méxico, la administracidn de personal en los organis--
mos descentralizados se encuentra regulada jurf{dicamente

a partir de lo dispuesto en el art. 123 canstitucional.

Existen organismos descentralizados reglamentados por lo
dispuesto en el apartado A de diche articuls vy su ley re-’
glementaria, la Ley Federal del Trahbaje (LFT). Al mismo --
tiempo, existen organismos regulados por el apartado B -«
del articulo mencionado y su ley correspondiente, la Ley

Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado (LFTSE).

El apartade A del art. 123 constitucipnal rige las rela--

91
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ciones de trabasjo entre patraones y abrercs, jornaleros,

empleados, damésticas, artesanas y, de manera general, ta
dos adquellos gque celebren un contrato de trabajo. E1 apar
tado B rige las relaciones entre los Poderes de la Upidn,

el Gobierno del Distrito Federal, y sus trabajadores.

Debido a su propia maturaleza, no es posible incluir en -
1z Constitucidin aspectos detallados de regulaciém del tra
bajo, por lo que ambos apartados sefialan de manera pene--
ral los principios més sobresalientes de la filosofia la-
boral de Estado mexicano. Es en las leyes reglamentarias

de ©sos apartados, donde se especifican los ordenamlentos
legales del trabajo, atendiendo siempre el espiritu mismo

de la Constitucidn.

LEY FEDERAL DEL TRABAJO Y LEY FEDERAL DE LOS TRABAJADORES

AL SERVICIO DEL ESTADOD.

El &mbito espacial de validez de la Ley Federal del Traba
Jo y de la Ley Federal de los Trabajsdores al Servicio --
del Estado, comprende la totalidad del territoria de la -

Federacidn.

Por otra parte, £1 ambito perscnal de validez de la LFT,-
la circunscgribe a regular lgs relaciones entre patrones vy
cbreros, jornaleros, empleados, domésticos, artesanos vy,

de manera general, todes aquellos gque celebren un contra-

to de trabajo
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Por lo gque respecta &l ambito personal de validez de 1s

LFTSE, ésta regula las relaciones laborales entre los Pp
deres de la Unidén, el Gobierno del Distritoc Federal y -~-
sus trabajadores. Quedan incluidos también algunos orga-
nismos descentralizados y excluidos los militares, mari-
nos, miembros de les cuerpos de seguridad pdblica, perso
nal del Servicio Exterior y los trabajadores de confian-
za integrantes de dependencias y entidades sujetas a es-

ta ley.

Un andlisis de ambas leyes rgporta, en primer térming, u
na mayor precisidn en la regulacidn laboral por parte de
la LFT. Sin embargo, atendiendo lo dispueste por el arti
culo 112 de la LFTSE, que considera a la LFT como legis-
lacidn supletoria de aquella, las lagunas o0 vacifos de re

gulacidn lahoral se subsanan por sste medio.

A continuacidn se presentan algunos comentarios deriva--
dos del andlisis de estas dog leyes, en cus aspectos mas

significativos.

2.1 RELACION DE TRABAZO.

Una diferencia clara entre smbas leyes se presenta -

en lo relativo a la formalizacidn de la relacidn de

trabajo, ya gque el art. 200 de la LFT sefala:
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"Se entiende por relacidn de trabajo, cualquiera que sea
el acto que le dé origen, la prestacidn de un trebajo --
personal subordinado a una persona, mediante el pago de
un salario.

Contrato individusl de trabajo, cuaslquiera que sea su —-
forma o denominacidn, es aquel por virtud del cual una -
persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal -
subordinado, mediante el pago de un salario.

La prestacidn de un trabajo a gque se reflere el parrafo
primero y el contrato celebrado praducen los mismaos efec
tos." -

Y los arts. 22 y 129 de la LFTSE sefialan:

"Para los efectos de esta ley, la relacidn juridica de -
trabajo se entiende establecida entre los tltulares de -
las dependencias e imstituciones clitadas y los trabajado
res de base a su servicio..." (art. 29) -
"Los trabajadores prestardn sus servicios en virtud de -
rnombramiento... o por estar incluldos en las listaa de -

raya de trabejadores temporales, para obra determinada o
por tiempo fijo." (art. 128)

De esa manera, la "forma" de la relacidén laboral estéa
representada por un documento gque, en el caso de la
LFT, se denomina contrato y, en el de la LFTSE, se -
define como nombramiento. Cada uno de ellas con sus

propias caracterfsticas (supra 2.3.4 del Cap. I).

Ademds, el art. 219 de la LFT admite la presuncién -
de la existercla de relascidn laborel, gntre el que -
presta un trabajo personal y El'ﬂué lo recibe, s8sin -
la necesaria existencia del contrato ~lo que se impu
ta al patrfin-; en este mismo sentido, la relacidn de -

traba jo contemplada en la LFTSE no es presumible y - .-
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debe acreditarse mediante nombramiento o inclusidn -
en las listas de raya, segin se sefala en su art. --

1209,
JORNADA DE TRABAJO.

Existe lgualdad entre amhas leyeq en cuanto a la jor
nada de trabajo y su duracidn, en las tres modalida-
des: Jjornada diurna, jornada nocturne y jornada mix-

ta. Sin embargo, el art. 660 de la LFT sefala:

“Podré también prolongarse la jornada de trebajo por cir
cunstancias extracrdinarias, sin exceder nunca de tres -
horas disrias ni de tres veces en una semana."

Y el art. 269 de la LFTSE precisa:

"Cuando por circunstancias especiales deban aumentarse -
las horas de jornada maxima, este trabajo serd considera
do como extraordinario y nunca podré exceder de tres ho-
ras diarias ni de tres veces consecutivag." :

Lo aﬁterior marca una diferencia entre las dos le-—-
yes, ya que la primera s5lo permite nueve horas de -~
trabajo extraordinarioc a la semana, vy la segunda per
mite hasta doce horas extraordinarias en el mismo -~
lapso. Ademds, el art. 680 de la LFT contempla la po
sibilidad de gue el trabajador labore tiempo extraor

dinario por més de nueve horas semsnales pero, en tg
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do caso, la remuneracidn del tiempo excedente serd
en un doscientos por ciento més del salario asigna-
do a las horas de jornada normal y sin perjuicio de

lase sanciones gue le correspondan al patrdén.
DESCANSO SEMANAL.

En las dos leyes se establece también el derecho de
lus trabajadores al descanso semanal, cnrrespondiéﬂ
doles un dia de descanso, cuando mernos, por cada --
seis de trabajo. En la realidad es necesario consi-
derar el Acuerdo Presidencial publicado en el Dia--
rio Oficial el 28 de diciembre de 1972, con el qgue

se establece la semana laboral ﬂEA:incD diss, y‘dua

de descansc, para gquienes se rijasn por la LFTSE.
DIAS DE DESCANSO DBLIGATORIO.

Por lc-que se reflere a los dias de descanso ohliga
torio durante el afio, el art. 749 de la LFT sefalsa

los siguientes: 10 de enera, 5 de febrerc, 21 de --
marzo, 10 de mayo, 16 de septiembre, 20 de noviem--
bre, 25 de diciembre y 19 de diciembre cuando co---
rresponda a la transmisidn del Poder EJjecutivo Fede

ral; en total ocho dias. Por su parte la LFTSE pre-

~cisa en su art. 290 fgue seran dias de descanso obli

gatorio los sefialados en el calendario oficial, los



gque tradicionalmente son més gue los concedidas por
la LFT, representando wuna ventaja para los trabaja-

dores regulados por la LFTSE.
VACACIONES.

Otra diferencia entre las dos leyes corresponde al
aspecto de las vacaciones para los trabajadores. E1l

art. 769 de 1la LFT precisa:

"_ps trabejadores que tengan mds de un afio de servicios
disfrutarédn de un periodo anual de vacaciones pagadas, -
que en ningdn caso pudra ser inferior a seis dias labora
bles, y gue sumentard en dos dias laborables, hasta lle-
gar a doce, por cada afic subsecuente de serviclos.
Después del cuarto sfio, el periodo de vacaciones se au--
mentard en dos dias por cada cinco de servicios.®

En este sentido, la LFTSE sefiala en su art. 3009;

YL gs trabajadores que tengan mis de seis meses consecuti
vos de servicios disfrutardn de dos periodns anuales de
vacaciones, de diez dias laborables cada uno..."

Lo ‘anterior también permite apreciar una ventaja de
los trabajadores regidos por la LFTSE, ya que estos
pueden disfrutar de vacaciones a partir de los sels
meses de trabajo, y desde el primer afic tienen dere-
cho a 20 dias anuales. En cambio, segin lo dispuesto
en la LFT, un trabajador debe tener una antigiiedad -

de 24 afios para tener derechoa 20 dfas lasborables, -
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lo gue, ademés, puede no ser equiparable a lo dispu
esto en la LFTSE, si la organizacidn @ gue pertene-

ce lahora seis dias a la semana.

En el aspecto de las vacaclones también existe una
diferencia interesante entre las dos leyes, ya gque
aunque ambas sefialan el pago a8 los trabajadores de
una prima vacacional minime de 25% sobre lus sala--
rips gque les correspondan durante el perfiocdo de va-
:éciunes, no es 1o mismo recibir el 25% de 20 dias
desde el primer afio =en el casc de la LFTSE-, que -
el 25% sobre seis dias -en el casoc de la LFT-, o es
perarse a cumplir una antigliedad de 24 afios para ha
cerla similar. Ademds, actualmente, por disposicién
presidencial, los trabajadores regulados par la ---
LFTSE tienen derecho al pago de un 30% sobre los sy
eldos correspondientes al periudu de vacaciones, —--

por concepto de prima vacacional.
SALARIOS.
El art. B5Q de la LFT sefiala:

"El salario debe ser remunersdor y nunca menor al fijado
como minimo de acuerdo con las disposiciones de esta ~--
Ley. Para fijar el importe del salario se tomarén en can
sideracidn la cantidad y calidad del trabajo..."

Y precisendo un poco mas, el art. 908 de la misma --
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LFT sefiala que:

"Salaric minimo es la cantidad menor gque debe recibir en
efectivo el trabajador por los servicios prestados en u-
na Jornada de trabajo.

El salario minimo deberd ser suficiente para satisfacer
las necesidsdes normales de un jefe de familia en el or-
den material, social y cultural, y para proveer a la edu
cacidn nbligatnria de los hijus..." (sic)

Aunque en la LFTSE no se hace referencia al salario
minime de los trabsjadores a guienes rige, el apar=~
tado B del artficulo 123 constitucional, de donde e-

mana este ley, en su fFraccifn IV sefala:

"Los salarios seran fijados en los presupuestos respectl
vos, sin gue su cuantia pueda ser disminuida durante la

vigencia de éstos.

En ningdn caso los salarios podran ser inferiores al mi-
nimo para los trabajadores en ganeral en el Distritoc Fe-
deral y en las entidades de la Repiblica."

En la realidad, los salarios minimos para estos tra-
bajadores han sido supericres a las estahiecidus pa-

ra los reguleados por la LFT.
AGUINALDOD.

Otra notable diferencia entre las dos -leyes es 13 ==
gue se refiere al aguinaldo. E1 art. 870 de la LFT -

seflala:

*Losg trabajadnres tendrdn dereche a2 wn aguinaldo anual -
gue deberd pagarse antes del dia veinte de diciembre, e-
gquivalente a quince dias de salario, por lo menns..."
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Por su parte, 21 art. 420 bis de la LFTSE precisa:

"Los trabajadores tendrdn derecho a un 'aguinaldo’ anual
que estard comprendido en el Presupuestoc de Egresos, que
deberd pagarse antes del dia gquince de diciembre y que -~
serd squivalente a un mes de salario, cuando menos, sin
deduccidn alguna..."

Lo anterior refleja gue el pago del aguinaldo minimo
es también ventajoss para los trabajadores regulados
por la LFTSE; ademdéds, de ungs afios a la fecha, el a-
guinaldo para estos trabajadores ha sido egulivalente
al salario de 40 dias, por afic' de servicios presta--

dos.
REPARTO DE UTILIDADES.

En la LFT existen disposiciones para garantizar el -
derecho de los trabajadores a participar en el repar,
to de utilidades de las. empresas, situacidn gue se -
encuentra ausente en la LFTSE, peroc gue es caomprensi
ble por la esencia misma de los objetivas del Estadn,
én donde no se contempla la generacidn de utilidades
a través de su actividad, sino el servicio a la so=--

ciedad y el desarrocllo de la nacidn.

COALICIONES LABORALES.

El articulo 3540 de 1la Ley Federal del Trabajo esta-
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blece:

"La Ley recomoce la libertad de coalicidn de trabajado--

res y patraones."

Y 2l art. 3560 de la misma ley sefiala:

"Sindicato es la asociacidn de trabajadores o patrones,
constituidzs parz el estudio, mejoramiento y defensa de -
sus respectivaos intereses."”

Por su parte,

la LFTSE sefiala en su art.

679:

"los sindicatos son las asaciaciones de trabajadores que

laboran en una misma dependencia,

constituidas para el -

estudia, mejoramiento y defensa de sus intereses comu———

nas."

En este sentido se encuentra otra diferencia entre -

las dos leyes, ya gue, en
farmacidn de asociationes
tes que intervienen en la
la defensa de sus propios
contempla esa posibilidad

fo no para la atra parte,

la primera es pasible la -
de cualesguiera de las par

relacidon de trabajo., para

intereses. En la LFTSE se
para los trabajadores, pe-:

el Estado. Eata situacidn

es explicable por la perscnalidad scberana del pro--

pio Estadao.

El art.

3880 de l1la LFT menciona:

“Si dentro de la misma empresa e*istan varios sindicaf——_.
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tos..."

Y la LFTSE sefiala en su art. 68Q9 gue:

"En cada dependencia sdélo habrd un sindicato..."

Se genera, asi, una diferencia mds entre esmbas leyes,
ya gue en los organismos regidos per la LFT podrén -
constitulirse dos o méds sindicatos de trabajadores. -
De esta manera, el Estado se apropia de un efectivao

elemento para el control de sus trabajadores, al a--

gruparlos en un s88lo organismo sindical.

Dentro de este mismo tema, las coaliciones labora--

les, la LFTSE precisa en su art. 750Q:

“"Queda prohibideo todo acto de reeleccidn dentra de los -~
sindicatos."

En ese aspecto no se sefiala nada en la LFT, por lo -~
que gueda posihilitada la reelecciéin en cargos sindi

cales &n las organismaos regidos por esta ley.

Uma (ltima diferencia entre ambas leyes dentro del -
aspecto de las coaliclones laborales, es el siguien-

te: el art. 3810 de la LFT é&stablece:

"Los sindicatos pueden formar federaciones y confedera--
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ciornes."
Y el art. 780 de la LFTSE menciona que:

"Log sindicatos podrdn adherirse a la Federacidn de Sin-
dicatos de Trabajadores al Serviecio del Eatado, (nica --
central reconocida por el Estado."

En 1o anterior se observa una clara deaventaja para
los trabajadores reduladus por la LFTSE, ya gque, si
desean aumentar la fuerze de su representacidn sindi
qal, s8lo podrén hacerlo a través de adherirse a la
Federacidn de Sindicatos de Trabajadores al Servicio
del Estado, drganc utilizedo pera el control estatal

de los trabajadores.
CONTRATO COLECTIVO v CONTRATO-LEY.
Loe arts. 3860 y 4LO4LO de la LFT establecen:

"Contrato colectivo de trabajo es el convenio celebrado

entre uno o varios sindicatos de trabajdores y uno .o va-
rios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones, --
con objeto de establecer las condicisrnes segin las cua--
les debe prestarse el trabajo en una o mds empresas a es
tablecimientos." (art. 386Q) -

"Contrato-ley es el convenio celebrado entre uno o va-—-
rios sindicatos de trabajadores y varios patranes, o uno
o varios sindicatos de patrones, con objeto de estable--
cer las condiciones seqdn las cuales debe prestarse el -
trabajo en una rama determinada de la industria, y decla
rado obligatorio en una o varias Entidades Federativas,
en una o varias zonas econdmicas que abarquen una o mas
de dichas Entidades, o en todo el territorio nacional."
(art. LOLR)
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Esps artficulos otorgan a los trabajadores regulados
por la LFT, la posibilidad de formar una mayor fuer-
za de negociacidn en su relacidn can los patrones, a
fin de evitar las desventajas gue se producen en la

realizacifn de negociacianes individuales.

PFor su parte, la LFTSE sdlo otorga, a los trabajado-
res a quienes rige, la posibilidad de aceptacidén de
condiciones laborales presentadas por el Estado, ya
gque no contempla la formalizacidn de relaclidn labha--
ral colectiva, sing s8lo la aceptacidn o rechazo del

nompramiento individual.
CLAUSULA DE EXCLUSION.
El art. 3950 de l1la LFT digpone:

"En el cantrato colectivo podrd establecerse que 21 pa--
tr5n admitird exclusivamente como trabajadores a guienes
sean miembros del sindicato contratante....

Podrd también establecerse gue el patrdn separard del --
trabajoc a los miembros que renuncien o sean expulsadpa -
del sindicato contratante."

En ese sentido, el art. 760 de la LFTSE precisa:

"El estado no podréd aceptar, en ningdn caso, la cldusula
de exclusidn.”

Esta diferencia sdlo es expliceble por la voluntad
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legislativa de hacer patente la fuerza vy soberania -
del Estado, gue no debe dHoblegarse a presiones o pe-
ticiones sindicales, segun se manifiesta reiterada--

mente en la LFTSE.
DERECHO DE HUELGA.

Aungue en las dos leyes se contempla el derecho de -

khuelga, el art. 940 de la LFTEE sefiala que:

ILos trabajadores podrén hacer uso del derecho de huelga
respecta de una o varias dependencias de los Poderes Pd-
blicos, cuando se violen de manera general y sistematica
1los derechos gue consagra el apartado 8, del articulo --
123 Congtituclonal."

Lo anterior implica la imposibilidad de realizar ---
huelgas, para los trabajadores regidos por la LFTSE,
yva que dificilmente pueden violarse de manera GENE--
RAL Y SISTEMATICA los derechos consagrados por el a-
partado 8 del articulo 123 constitucional. Esta situg
clén es una muestra clara del control estatal sobre

sus trabajadores.
REGULACION DE TRABAJADORES DE CONFIANZA.
El art. 89 de la LFTSE dispone que gquedan Yexcluidos

del régimen de esta ley laos trabajadores de confian-

za...", lo que ha conducido a pensar gue estos traba
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jadores se encuentran totalmente desprotegldos. No
obstante, la fraccidn XIV del apartado B del articy

lo 123 constitucional sefiala:

"La ley determinard los cargos que serdan considerados de
confianza. Las personas que los desempefien disfrutardn -
de las medidas de proteccidn al sslario vy gozarén de los
beneficins de la seguridad social."

Adem&s, acerca de la situacidn de los trabajadores -
de confianza, que prestan sus servicios en dependen--
cias y entidades reguladas por la LFTSE, Andrés Melo

declard:

"Creo gue seria conveniente que se legislara, se regula-~
rizara su situacidn, aunque en la actualidad no estan --
desprotegidos sus derechos, pues conforme a las ejecuto-
riss de la Suprema Corte de Justicia de la Nacidn, un —-
trabajador de confianza, 21 tener necesidad de reclamar
sus derechos puede acudir directamente a la Suprema Cor-
te de Justicia; no va a acudir al Tribunal Federal de --
Conciliacidn y Arbitraje, ni a las Juntas de Concilia---
cidn y Arbitraje." 72

El andlisis realizado, de los aspectos més relevantes en-
tre la LFT y la LFTSE, confirma la existencia de diferen-
cias fundamentales entre una y otra; a veces, una se mues

tra mds ventajosa para los trabajadores a guienes regula,

Melo, Andrés. "Relaciones juridico laborales en el sector piblica", en

Presidencia de la Repdblica. La administracién y el desarrollo de —-
persanal piblico. Coleccidn Seminarios NR 9, LooOrdinecion General de

Estudios Administrativos. México, 1980, p. 271
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a veces, la otra. DOe manera general, puede afirmarse una

mayor desventajas para los trabajadores regulados por la -
LFTSE, vya gue, si bien cuentan con prestaciones minimas -
me jores gque las otorgadas por la LFT, también es cierto -
gue sus derechos se encuentran muy limitados por el con--

trol estatal sobre ellos.

Para continuar con el marco juridico del trabajo en los -

prganismos deacentralizados, a continuacidn se precisan -

‘las leyes correspondientes gue protegen a los trabajado--

res en aspectos de seguridad social.

LEY DEL SEGURO SOCTIAL v LEY DEL ISSSTE.

Puede precisarse, en términos generales, que la ley pro-
tectora del derecho de les trabajsdores a disfrutar de -
la seguridad social, depende de cudl sea el apartadoc.del
articulo 123 constitucional que regule las respectivas -

relaciones de trabajo.

De esa forma, para los trabajadores incluidos bajo el a-
partado A, es 1la Ley del Segure Social la lesgislacién --
protectora en materia de seguridad social, misma que es

ptorgada a través del Institute Mexicano del Seguro So--
cial (IMSS). PFor otro lada, parse 1los trabajadores regi--
dos por el spartado B, la legislacidn correspondiente es

la Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales -
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de los trabajadores del Estado, cuyas disposiciones sefia
lan al Inatituto de Seguridad y Servicios Sociales de --
los Trabajadores del Estado (ISS5STE), como el organismo

encargado de proveer la seguridad social.

Existen, sin embargo, algunas excepclianes, como el caso
de la Universidad Nacional Autdnoma de México, regulada
por el apartado A y su ley reglamentaria, e incluids ba-
jo el régimen de seguridad social de la tey del ISSSTE.
A efecto de ceonocer el porqué de tal situacidn, serfa --
convenlente recordar lo dispuesto en el art. 3529-U de -

la LFT.

B_os trabajadores de lass universidades e instituciones & las -
que se refiere este Cepitulo (Trabajo en las universidades e -
inatituciones de educacidn superior autdnomas ppr ley) disfru-
tarén de sistemas de seguridad social en los términos de sus -
leyes orgénicas, o conforme & los acuerdos que Can base en e--
llas se celebren...”

REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO Y CONDICTIONES GENERALES DE
TRABAJO.

Los orpanismos descentralizados se encuentran regulados -
jur{dicamente, de manera més especifica, en materia de -~
personal, por lo dispuesto en su respectivo Reglasmento In
terior de Trabajo, o, segdn el caso,‘Cundiciunes Genera--
les de Trabajo. E1 Reglamento Interior de Trabajo corres-

ponde a aguellogs organismas incluidos basje el apartado A
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del articulo 123 constitucional, y las Caondiclones Genera

les de TrabaJe, a los regulados per el apartado B.

El art. 4229 de la LFT sefala:

Y el

"Reglamento interior de trabajo es el conjunto de disposiciog--
nes obligatorias para trabajadores y patrones en el desarraollo
de los trabajos emn una empresa o establecimiento,

No son materia del reglamento las normas de orden técnico y ad
ministrativo que furmulen dire:tamente las empresas para la e~
Jjecucidn de los trabajos.

art. 423 de la misma ley, precisa:

"El reglamento contendrd:

I. Horas de entrada y salida de los trabsjadores, tiempo desti
nada para las comides y perfodos de reposo durante la jornada;
II. tugar y momento en que deben comenzar y terminar las jorna
das de trabajo; -
III. Dias y horas fijados para hacer la limpieza de los esta——
tlecimientas, maguinaris, aparatos y (tiles de trabajo;

IV. bias y lugares de pago;

V. Normas para el uso de los asientos o sillas a que se refie-
re el articulo 132, fraccidn V;

VI. Normas para prevenir los riesgos de trabajo e instruccio--
neg para prestar los primeros auxilios;

\VII. Labores insalubres y peligrosas que no deben desempefiar ~
los menores y la proteccidn que deben tener las trabajadoras -
cmbarazadas;

VIII. Tiempo y forma en que los trabzjadores deben someterse 2
los exd8menes médicos, previos o periodicos, vy a las medidas —-
profildcticas gque dicten las autoridades;

IX. Permisos y licencias;

X Dispusicinnes disciplinarias y procedimientos para su spli-
cacidn. La suspensidn en el trabajo, como medida disciplinaris
no pndra exceder de ocho dias. El trabajadur tendrd@ derecho a
ser cido antes de que se aplique la sancidn; vy

XI. Las demds normas necesarias y convenientes, de acuerdo con
la naturaleza de cada empresa o establecimiento, para conse---
guir la mayor seguridad y regularidad en el desarrollo del tra
bajo."

Por otra parte, el art. 888 de la Ley federal de los Tra-



5.

110

bajadores al Servicio del Estado, indica:

"Las condiciones generales de trabajo establecerén:
I. La intensidad y calidad del trabajo;

II. Las medidas que deben adoptarse para prevenir la realiza--
cibn de riesgos profesicnales;

I1I. Las disposiciones disciplinarias y la forma de aplicar-—-
las;

IV. Las fechas y condiciones en que los trabajadores deben so-
meterse a exdmenes médicos previos vy periddicos;

V. Las labores insalubres y peligrosas que no deben desempefiar
los menores de edad y la proteccidn que se dard a las trabaja-
doras embarazadas; y

Vi. Las demd#s reglas que fueren convenientes para obtener ma--
yor seguridad y eficacia en el trabajoc."

DIVERSAS DISPDSICIONES JURIDICAS.

Finalmente, existe wuna gran cantided de disposiciones re
lacionadas con la administracidn de personal y cuyo rango
juridico es diverso; se tienen leyes, decretos y mdlti---

ples Acuerdos Presidenclales.

La existencia de esa gran cantidad de disposiciones juri-
dicas ocasiona la imposibilidad de su tratamiento en el =
presente trabajo, y, ademds, en la préctica cotidiana, ge

nera diversas dificultades en la administracidn de persg

bnal, ya que, de principio, el especialista en la materia -

debe efectuar la dificil tarea de conocer dichas disposi-

ciones y mantenerse permaneniemente sctualizado.



CAPITULD III



IFI. SITUACION REAL DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL PUBLICO.

En los Cap{itulos anteriores ha sido definida 12 administra——
cién de perscnal pdblico en los organismos descentralizados,
como la materia de estudic de la presente inveatigacian, pre
cisédndose, ademds, el marco normativo legal gque regula su --
funcianamiento. En este Capitulo se tratard la situacidn ---
real en gue se encuentra la administracidn de persocnal pﬁbli
co en México, situmcidn gue ha sido resultado de un desarro-

1lo histdrico especial.

Para plantear la situacidn actual de la administracidn de --
personal en los organismos descentralizados, se considera ~-
conveniente tratar, de manera previa, las condiciones histé-

ricas que la han propicisdo.

1. ANTECEDENTES.

Existen dos aspectos fundamentales, derivados de 1la forma
cidn del Estadoc mexicano que surge del movimiento revolu-
ciaonario de 1910, sumamente importantes para entender la

situacidn actual de la sdministracidn de personal pdblico,

111
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uno de tipo sdministrativo vy otro de cardcter politico; -
ambos estrechamente relacionados. Por un lado, el espe---
cial crecimiento experimentado por la administracién pd--
blica; entendida ésta no como disciplina cientifica, sino
en su sentido estructural y funcional, como conjunto de -
Arganos que posibilitan la actividad del Estado. Por a--~
tra parte, el llamadosistema evolucionado de botin, gue
se ha hecho presente en todos los gobiernps postrevolu--

cionarios.
1.1 CRECIMIENTO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA.

Caomo se ha mencionado, la administracidn pdblica es -
el drgano de actuacidn del Estado y, como tal, debe -
estar subordinada a la voluntad politica de este; vo
luntad que, en un sistema.demucréticn de gobierno, -
surge del proyecto de Estado gue se apropia,una so-

ciedad -en un memento determinade de su historia.

El Estado mexicano que surge de la revulucién,remerge
can una sefie de compromisos politicos -y par ende ad
ministrativos-, gue se manifiestan y formalizan en el
cuerpo mismo de la Constitucidn de 1917, y que conati
tuyen el marco de referencia o ﬁudelu de nacidn hacia

2l cual se han dirigido, a veces tfmidamente v a ve--



ces de manera mis decidida, todas las accilones em=w=-
prendidas por el Estado con vias a su lggitima---

cidn.

De esa forma, las primeras acciones realizadas por el
nuevo Estado fueron orientadas a lograr su propia can
solidacidn, tanto hacia el interior como frente al ex
terior vy, a8l mismo tiempo, a procurarse el eparato -
administrativo gque le permitiera cumplir con los -
compromiscs adquiridas durante el desarrolls de la

pugna revolucioraria.

Cabe comentar que la crisils del sistema liberal -
generd distintas perspectivas para' el nueva Estado
mexicano, ya qgue en lo sucesivo fue transformada
su posicidn frente s 1la socledad, convirtiéndose -
en un Estado cada vez més activo, con mayer in--
tervencidn en los procesos econdmicos vy sociales -
del pais, 1o que, igualmente, incidié sobre 1la -
‘conformacidén y manera de actuacidn de la adminis--

tracidn pdblicsa.

Los primeros gobiernos postrevolucionarios efectua~-

ron diversas scciones orientadas a fortelecer . la ad-
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ministracidn pdblica, no sdlo en el dmbito de sus drga--
nes centrales, sino ademds mediante la wutilizacidn cada

vez mas frecuente de entidades paraestatales, gue si —--~
bien desde 1832 tenian antecedentes de su existencia co-
mo instrumentos pdblicos, no s sino a partir de 1925 --

gue su utilizacidn se hizo més smplia.

l.as diversas necesidades politicas, econdmicas y socia--
les gue se presentaron para el nuevo Estado, fuersn gene-
“randa una dindmica de transformacidn estructural gque se

conserva hasta la fecha y cuya compdejidad no hace posi-
ble su descripcidn en el presente trahajn.73 Sin embargo,
es necesario recalcar, ceomo caracterfatico de la dindmi-
ca del cambioc estructural, el empleo intensivo de las en

tldades paraestatales.

"Los motivos generales vy especificos gue han determinadoc la —-
creacidn de muchas entidades paraestatales, han sido de orden
politico y de apoyo sl desarrollo nacional, tales coma:
a) Defensa de la soheraniz nacienal y recuperacidn de las ri--
guezas naturales;
h) La necesidad de proporcionar a precies reducidos imsumns bd
. sicos para el desarrollo industrial; -
c) Desarrallo de ramas de la industria que requieren tecnolo=--
gia avanzada y que facilitan el avance del proceso de susti
tucidn de importaciones; -
d) La necesidad de promover el desarrollo regional y la descen
. tralizacidn industrial;
e) Desarrollo de la agroindustria vy modernizacidn de ia agri--
cultura para mejorar los niveles de vida en el campo;
f) Impedir abusos en los precios, evitar la especulacidn y ga-
rantizar el abastecimiento de articulos y servicios de pri-
mera necesidad @ la poblacidn de escasos recursos;

73 Véase "Evolucidn de la administracidn pdblica en México" en Alejan-

dro Carrilleo Castro. La reforma administrativa en México. 29 ed., -
México, INAP, 1975, pp. 7T @ 98
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g) Salvar y rehabilitar emiiresas privadas gque estdn mal admi--
nistradas y en situacidn de guiebraj;

h) Mejorar la balanza comercial y la capacidad de negociacidn
y compra de tecnologias apropiadas, y

i) Para regular y contrarrestar el poder monopGlico u oligopd-
lico de sectores privados nacionales y extranjeros." 74

5i se realiza un anilisis del desarroclls estructural gque
ha tenido la administracidn plblica mexicana, puede ob--
servarse gue la creacidn de drganos responde principal--
mente a dos tipos de factores: a) A una estrategia del -~

gobierno en turno, o b) A las candiciones coyunturales.

El primer factor se refiere @ la manera particular en --
fue cada uno de los gobiernos &n turno ha cansiderado co
mo la méas conveniente pare dirigir el pais, la que no --
siempre ha coincidido con la del gobierno anteriar, adn

ern sus aspectos mdés generales. El sggundo factor se refieg
re a las situaciones polf{ticas, econdmicas vy sociales --
que, gn el planc mundial o nacional, han provocado una -
respuesta impostergable por parte del régimen en turnc vy

que no necesariamente estaba conte@plana en su estrate--

gia original de gobiernc.

Es asi{ gue, la creacidn de drganos pdhblicos se efectis,

generalmente, en un marco de respuesta particular y de —-

Secretaria de Programacidn vy Presupuesto. E1l papel del sector pdbli-
co . en ‘la economia mexicana. Centro Internacional para 1as Emprgsas -

Fiblicaes de los Palses en Desarrnlla. México, 1982, p. 15
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ninguna manera inmeTso en un proceso de desarrollo esta-

ble, continuo v programado.

... el crecimiento de la administracidn piblica ha sido més -
bien resultado de un proceso_de agregacidn que de una programa
cidn sistematica y global.® 72

Lo anterior ha ocasionsdo un desorden estructural vy Fun;
cional en la administracidn pdblica, gque de alguna mane-
ra ha tratado de remediarse con acciones diversas comn,

en el caso de las entidades paraestatalies, la creacidn -
de diversos sectores de actividad y la coordinacidn gu--
bermnamental a2 través de dichos sectgres, o mediante la -
liguidacidn, fusidn, venta y limitacidn en le creacidn -

de paraestatales.

Pese @ las diversas medidas para crear unidad, congruen-
cia v continuidad en la administracidn pdblica, es inne-
gable gue la magnitud, heterogeneidad y desorden de la -
misma han ilncidido fuertemente en su funcionamientao geng
ral vy particulér. De esta manera, las distintas funcio--
nea administrativas se han desarrollado enmedio de un am
bhiente asistemdtico y fuera del cantrol necesarioc para -

su adecuado funcionamiento.

"El Poder Ejecutivo Federal cuenta con una administracidn pl--

Secretarfa de la Presidencla. Boletin de estudigs administrativos --
N@ 1. Direccidn de estudins administrativos. MExica, 1972, p. O
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blica compleja, originada en imperativos politicos, econdmicos
y socizles del pais. Por tanto, su evolucion ha carecido de un
plan preconcebida, o de una visidn de conjunto del sector pld--
blico federal.

"Dentro de las propias instituciones se reproduce el mismo fe-
ndmeno; se han creado unidades administrativas sin programa--~
cién y sin considerar a la institucidn en su integridad. As{i -
se encuentran drganos internas que han resultado duplicatorios
y dificiles de coordinar.

"En la administracidn phiblica mexicana se presenta un desequi-
librio entre las institucicnes que la imtegran, y también den-
tro de cada una de ellas. El desarrallo administrative desi---
gual dificulta el establecimiento de sistemas homogéneos, oca-
siona la aparicidn de Grgsnos paralelss y, en las institucio—-
nes, favorece el incumplimiento de las atribuciones vy la dupli
cacidn de funciones, as{ coma la aparicidn de obstdculos para
los drganos eficientes, derivados de la existencia de los atra
sados .

"Por su parte los sistemas y procedimientos de la administra--
cion pdblice se han establecide generslmente de una manera em—
pirica sin utilizacidn de las técnicas administratives adecua-
das gque propicien su efectividad y sencillez." 76

La administracién de personal pidblico, como muchas otras
de las funciones del Estado, no podia guedar ajena al es
pecial desarrollo de la administracidén pdblica, de ahi -
gue se sefialaran como propias de esta funcidn las si-—----

guientes caracteristicas:

"a) La Administracidn Pdblica Federsl en su conjuntoc y las di-
versas entidades en psrticular, no aprovechan de la manera
mds racional y eficiente las aptitudes del personal a su -
servicio; tampoco desarrollan sistem@ticamente la capaci--
dad potenclial dzl mismo para un mejor desempefio futuro, ni
disponen de medios suficientes gue permitan motivarlo eco-
ndmica, social y psicoldgicamente para satisfacer, en for-
ma adecuada, sus legitimas aspiracicnes e intereses, asf -
como 1los requerimientos de la administracidén gubernamental.

Secretarfa de la Presidencia. Boletin de estudios administrativos —-
NQ 4. Dlreccidn Gereral de Estudios Administrativos. Mexico, 1975, -
p. 20 .
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b) La gestidn de personal en la Administracidn Pdblica Federal
presenta serias dispersiones y fFragmentaciones, en la medi-
da en gue no existe una vinculacidn congruente entre los 4r
ganos y mecanismos normatives, ejecutivos, operativos y con
sultivos, que estructure los niveles glebal, sectorial g --
institucional.

c) Los objetivos de la administracidn de personal sélo estén -
definidos de manera genérica y, en consecusncia, se carece
de una politica unitaria para todas las dependencias y enti
dades, que comprenda desde el ingreso del trabajador hasta
el término de la relacidn laboral, abarcando todos los as--
pectos imherentes a dicha relacidn.

d) Por 1o germeral las acciones de la administracidon de perso--
nal no se realizan ni son evaluadas conforme a criterios ou-
nificados y, en consecuencla, subsisten practicas viciadas
en detrimento tanto de los trabajadores como de la eficien-
cig y eficacia de la Administracidn POblica.”" 77

1.2 PRESENCIA CONSTANTE DEL SISTEMA EVOLUCIONADO DE BOTIN.

77

Dtra de las caracteri{isticas del Estado postrevoluciana--
rin, que interesa para los fines de este estudio, es el
sistema evolucionado de botin, gue se ha hechao presente

en todos los gobiernos posteriores a la revolucidn.

La lucha por el poder politico siguid manifesténdase en
todos los &mbitos y en todes los niveles después de ter-
minada la revolucidn, adn dentro del aparato gubernamen-
tal, hecho gue iiustra muy claramente Gordon Schaeffer,

al decir gue

"... seria grave error considerar que la estabilidad adminis--
trativa se logrd emn el momento en que los futuros dirigentes -
de la macidn cansolidaran posiciones en el gabinete de Obregan.

Presidencia de la Repﬁblica. Restructuracidn del sistema general de
administracidn vy desarroilo de personal del poder ejecutivo federal.
Coordinacian General de Estudios Administrativos. Mexico, 1979, p. 19
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En los mds bajos estratos de la hurocracia ederal se producia
una grarn agitacidm. Cada vno de los nuevas jefes supericres de
la administracién necesitabs amparar a sus numergsos partida--
rins. 5610 con mantener un fuerte nGcleo de incondicionales u-
na destacada personalidad militar podia hallarse en aptitud de
aprovechar las oportunidades que de seguro se presentarian en

cuanto el nuevo presidente vacilara o empezara a perder pnpula
ridad. Los amigos, los parientes y los partidarios mds proxi--
mos y leales se convertian en secretariaos y jefes de departa——
mento v de oficina bajo la proteccidn de los nuevos ministros.
€1 feudalismo administrativo se restablecid de ese modo, como

tantas veces ha sucedido en Hispanoszmérica, donde con mucha —
frecuencia la dnica lealtad politica importante es para las —-
pergonas y no para los principios. Por consiguiente los diver-
sgs organismos administrativos, gque comenzaron a funcionar de

nuevo casi en un decenio, guedaron integrades con personal nue
vo e inexperto, cuyo mérito principal para ingresar en el ser—
vicio civil cansistia en kaber apoyado a determinado politico,
0 -todavia mds probable- a determinado general.Asi, la buracra
cia posrevolucionaria surgid practicamente de la nada durante”

2l gobierno obregonista y las condiciones en que nacid la data
ron de una forma y_un cantenide de los cuales no ha podido 1is
berarse todavia.!

El sistema evolucionado de botin, o feudalismo adminis--
tretivo -como lo llama Gordeon Schaeffer- siguid desarro-
lléndose a la sombrs de dos grandes instituciones del --
nuevo Estado, elementos Fundamentales del sistema politi
co: el Partido Reveolucionario Institucional (PRI} y el -
presidente. Ambaos elementos se Encuentran 2n estrecha re
lacidn, no sdlno porque el "candidato & la presidencia --

del partido oficial (sic) siempre ha llegado a ser el --

n79

presidente de México... ni porque el presidente se ~-

80

convierte de facto en el jefe del partido vy de esta ma

Gordon Schaeffer, Wendell Karl. "La administracidn pdblica mexicana®
en Aportaciones al conocimiento de la administracién federal (autg--
res extranjerns). Secretaria de la Presidencia. Direccion General de
Estudios Administrativos. Méxica, 1976, p. 264

Hamsen, Roger D. La polftica del desarrnllo mexicano. 5. XXI Ed., ME
xieon, 98 ed., 1979, p. 45

Carpizo, Jorge. El presidencialismo mexicano. S. XXI Ed., México, 28
ed., 1979, p. 191
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nera ‘tiene-.la facultad de decidir en la designacidn de -

candidatos & lpos puestos de eleccidn popular,81 sino, a-

demdas, porgques los dos juegan un papel importante en la -

movilidad social vy polftica; movilidad que estd reveati-

da de las caracteristicas del sistema evolucionadn de bo

tin.

"La circulacidn se realiza en los niveles m@s altos de la burg
cracia, lo mismo que en los puestos de eleccidén. En ocgasiones
esos cambios no implican mds que un intercambio de empleos en-
tre un cierts grups de imgdividuos; los jefes de Secretaria cam
hian de ministerio y los directores de las empresas estatales
se intercambian los cargos. Sin embargo, se conserva el princi
pio de la circulacidn y entran al sistema nueves grupos de ase,
SOTES.

"Se ha estimado que cada seis afios el cambio de la administra-
cidn presidencial representa el mavimiento de 18,000 puestos -
de eleccidn y 25,000 puestos por designacidén... Los miembros -
m&s instruidos de la clase media mexicans que escogen seguir -
la carrera burecrética, se van introduciendo sl sistema politi
co por medioc de la administracidn pudblica, mientras gue sus -—-—
compafieras menos instruidos con frecuencia entran a través de
los puestos electivos inferiores, con el patrocinio del PRI.n82

Es conveniente precisar de qué manera el sistema politi-

co ha contribuido al desarrollo del sistema evolucionado
de hotin y cémo éste ha permitido, al mismo tiempo, el -

fortalecimiento del sistema politice.

Dentro del sistems politico se observa la actuacidn de -
un partido semiaficial, el PRI, arrolladoramente prepon-

derante, gque ha permitido la organizecidn social y poli-

Hansen, Roger D., op. cit., p. 149
Idem., p. 232
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tica de manera vertical y por ende se ha convertido en -

un efectiva mecanismo de control por parte del Estado.
£l PRI se encuentra integrado por tres sectores: el obre
ro, representado por la Coenfederacidn de trabajadares me
xicanos (CTM), el sector agraric, representado por la --
Confederacidn Nacional Campesina (CNC), y el sector popy
lar, representado por la Eonfederacidgn Naclional de Orga-

nizacionesg Populares (CNOP).

"Los tres sectores del Partido representan 1a base fundamental
del poder en México; en ellos estan incluidas las principales

fuerzas organizadas. Al margen de los sectores, los organismos
y la poblacién no participante difficilmente pueden tener infly
encia en la politica del pais; tampoco es fécil aspirar a pues
tos de eleccidn popular u otros dentro del aparato del Estado.
Los li{deres de esos sectores forman parte del personal politi-
co del Partido y por una amplia aceptacidn de las "reglas del

Juega"; en otros casos, dirigen a las sectores por sus influen
clas o méritos dentro del aparato. Al maﬁgfn del Partido nada,
en su interior, miltiples espectativas.”

Puede asegurarse gue la estabilidad dgl sistema politico
actual se ha apoyadao, en gran medida, en la manera en --
gue, desde los primeros dias de la época postrevoluciona

ria, han sido apoyadss y reguladas las distintas fuerzas

en pugna.

"El Partido Nacignal Revolucionario (nombre gue se did emn un -
principlo al PRI} fue el instrumento para vincular a lag dife-
rentes fuerzes politicas y armonizar tendencias. E1 localismo

de los caudillos y las faccliones debia subordinerse a un pruqé
gito de integracidn nacional. No es que se liquidaran de golpe
los particularismos de los grupos y personas, sino que tales ~

Flores Olea, Victor. "Poder, lepitimidad v pol{tica en México", en -
varios El perfil de México en 1980. 5.XXI Ed. México, 62 ed., 1979,

p. 487
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particularismos debian encontrar su luger en un todo jerargui-
zadn definido por la temsidn congtante entre los intereses de

'cada uno' y el interés de 'todos'. Los caudilles vy los grupos
Unicamente podian satisfacer sus smbiciones dentro vy no fuera

del partido oficial.” 84

De egsa manera, la lucha politica fue encauzada para mani
festarse de manera institucional, mediante el sistema de
presiones, regateos y conceslaones al intericor del parti-

do.

"Por medio del PRI, el sistema politicao mexicano establecid su
sutonomia y su autoridad frente & los diversos grupos sociales
de México. Los conflictos entre varios segmentos de la socie—-
dad mexicana, "ahaora tenian gue resclverse dentro del marco --
del partideo y bajo la auteridad del presidente y la direccién
central del partido'. A cada segmento se le asigndun nimerc de
terminado de puestos en las politicas macional, estatal y lo—-
cal y cada uno apoyaba en conjunto a los candidatos elegidos -
por el partido. Un sistema de regateos y conveniops institucio-
nales remplazé a la pol{tice pretoriana de conflicto abierto
v los intereses de los diversos sectores ‘se subordinaron a =-
lps intereses del partido y se conjugaren en ellps'. Fue partl
cularmente notable la disminucidn gradual del poder yv el papel
desempefiado por los militares, que des%Farecierun como sector
del partido en las reformas de 1940, 8

Pero el funcionamiento del partido hubo de apoyarse des-
‘"de sus inicios, en el otro de los elementos del sistema

palitico que fue mencignada, el presidente.

"... gl prop8sito de reducir la influencia de los caudillos v
de integrarlos a los mecanismos de un organismo institucionali
zado se apoyd desde el principioc en la consolidacién del poder
presidencial; nao sSla porgue la Constitucidn de 1917 consagra
a su favor facultades més amplias que las anteriores leyes fun
damentales, sino porque de facto reune paoderss enormes comg =-

84 Idem., p. 481
85  Hansen, Roger D., op. cit., pp. 132 y 133
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centro del proceso politico en México. La fugerza de los lide--
res locales gueda subordinada a la autoridad central, que per-
sonifica todo el poder politieo y social de la nacidn.v

Es asi gue, en la cispide de la piramide politica y admi
nistrativa se encuentra la fuerte figura presidencial, -
comg titular del Poder E jecutivo, dotado de amplias fa-~-
cultades gue 1o colocan por encima de los Poderes Legis-
lativo y Judicial. La fuerza del Foder Ejecutivo recae -
en la persona del presidente, entendide ésta no de mane-
ra personal, sino institucional; es decir, diche Po-
der recae en el carge de presidente y no en la persaona -
que ocupa e) cargo, ya gue al térming de su periodo de -

gobierno, el Poder es traspasado a su sucesor.d7

El presidente posee miltiples facultades, de entre las cua
les, se considers de gran relevancia para los fines de -
este estudio, 1la facultad de nambrar y remover a distin-
tos servidores pdblicos. Al respecto, Ju}ge Carpizo co--

menta

"Una facultad gue le da al presidente gran influencia persoral
es la de nombrar y designar a8 los funcionarios.

"El presidente, sefiala la primera parte de la fraccidn II del
articulo 89, puede nombrar y remgver libremente a: los secreta
rios del despacho, el procurador general de la repdblieca, el =°
gobernador del distrito federal y el procurador general de jus
ticia del distrito federal.

"En Méxica, los funcionarios mencionados pueden ser removidos

por el presidente a su completa discrecidn. En algunas casos -

Flores Olea, Victor., op. cit., p. 481
Carpizo, Jorge., op. cit., p. 228
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el congreso puede criticar o incluso llegar a pedirle al presi
dente la renuncia de algdn secretario de estado. ELl presidente
no estd obligado juridicamente a tomar en cuenta dicha peti---
£ifn y actuard como lo crea mas conveniente.

"El presidente mexicanoc al nombrar a sus secretarios de estado
tendrd que tomar en consideracién su preparacidn y lealtad, BE
ro, ademds, los intereses que representan o las peticiones gque
le haga, por ejemplo, el presidente saliente, as{ como los com
promisos politicos gue haya contraido; de esta manera, con fre
cuencia el presidente del PRI, gue manejd su campafa, es invi-
tado a farmar parte del gabinete.

YEl tercer supuesto de la cltade fraccidn II faculte al presi-
dente 8 nombrar y remover libremente a los demds empleados de
la unidn, cuyos nombramientos o remocidn no estén_ gdeterminados
de otro modo en la constitucidn o en las leyes."

Por su parte, Gustavo Martinez Cabafias sefiala

"Durante todos los periodos contempordneas presidenciales, se
ha acostumbrado que el jefe del ejecutiva elija, de entre las
filas de sus m3s fieles partidarios y amigos, para que actden
como sus colsboradores mis cercanas...

En los niveles intermedios, los empleados y funcionarios de --
confianza se mantienen en sus puestos mientras no ocurre algdn
cambio importante dentro de los fendmenps politicos, deben sus
puestos par lo general a sus vinculos personales con los altos
funcionarios o con el mismo presidente, o bien son nombrados -
con el interss de atraerse o congraciarse con algdn grupo des-
contenta.v 89

Igualmente, al respecto, Gordon Schaeffer precisa gque

*En el curso de los seis afes de su mandato, todos los presi--
dentes llevan al gabinete a sus mis fieles amigos y adictos ——
partidaerios: éstn= crnynan los nuestos con los cuales el presi-

Idem., pp. 117 a 120

Martinez Cabafias, Gustavo. "El desarrollo de ejecutives superiores -
para el servicio plblico en México" en Varios, Aportaciones al cono-
cimiento de la administracidon federal (autores mexicanos). Secreta-——
Tis de la Presidencla. Dir. Gral. de Est. Admivos. Mex. 1976, p. 507
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dente tiene necesidad de mantener un contacto muy estrecho o -
que le interesan particularmente." 3

Pe esa flarma, es claro gque el nembramienta de servidores
pdblicos en los niveles medio y alto se sustenta mds en

la designacidn, influenciada ampliamente por factores po
1f{ticos, gque en un procesc técnico vy objetivo de selec--
cidn de personal; lo mismo sucede con lag remociones y -
con los diversos aspectos relacionados con la administra
cidn de personal. Por lo gue respecta a los servidores -
piiblicos situasdos en la base de la estructura burocrdti-
ca, se contemple lo dispuesto en la Ley Federal de Traba
Jadores al Servicio del Estado, gue regula las relacio--
nes lahorales con el Estado y les garantiza la inamovili
dad como trabajedores, situacidn en que se gncuentran’ -—
desprotegidos de manera total los funcionerios de nive--

les medio y alto.

Pero, écémo funclona este sistema de designaclones y re-
mociones? En la vida diaris se producen una serie de com
promisos y lealtades persunéles que forman una cadena —--
gue va del presidente hasta los servidores pdblicos que

son designados en los niveles inferiores. bto anterior no
guiere decir que estos deban lealtad al presidénte, al -
menos. en términos inmediatos, sino més bien a su jefe o

al jefe de su jefe, quien a la vez debe lealtad & otro

Gordon Schaeffer, ulendell Karl., op. cit., p. 272
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superior y asi hasta llegar al presidente. Al mismo tiem
po, en forma descendente en la cadena, el presidente se
rodea de sus principales partidarios y amigos, culncénde

los en los puestos mas importantes; ellos, @ su vez, ha-

cen lo mismo, rodedndose de sus respectiveos partidarios

y amigos, y asi hasta el dltimo que tiene posibilidad de

colocar a los suyos.

"Es peculiar del sistema administrativo mexicano que los diver
s0s ministerios tiendan a convertirse en feudos personales de
los respectivos secretarios de Estado que los encabezan... Los
secretarins de Estado se rodean de sus amigos mas {ntimps, de
sus parientes y de sus partidarios.”

La lealtad que los servidores pdblicos otorgan a sus su-
periores se manifiesta de manera cotidiana en mQltiples

formas, pero adquiere gran relevancia en 21 momento en -
que, el superior al que se encuentran ligades, deja de -

desempefiar su cargo.

"Es costumbre que todos los empleados de confianza subordina--
dos renuncien en cuanto cambia el superior. Que las renuncias
se acepten o no depende por completo de le politica que sigas -
el nueva jefe o el nuevo secretario. Frecuentemente cuando se
opera una de estas remociones, un ndmero considerable de emple
ados se traslada a otra dependenciz donde tiene amigos o donde
s requiersn sus servicios especializados. Ya sea gue los em--
pleados permanezcan en sus sitios, se vean precisados a cam---
biar de secretaria o a salir de plano del servicic pdblice, to
do cambio de jefes superiores causa siempre un perfodo de inte
rrupcidn y caos en la secretaria afectada, lo cual va en detrl
mento de la eficscia, y el piiblico sufre las consecuencias.”

Ibidem.
Idem., p. 273
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La lealtad se convierte, asi, en un elemento importante
de las "reglas del juego" dentro de todo el sistema poli-
ticn mexicano; el gque gulera ser designado para puestos
de eleccidn o cargos administrativos y ascender, o al me
nos conservar su cargo, debe estar dispuesto a manifes-

tarla por cualquier media.

“.a disciplina partidarista y gubermamental se gratifica casi
siempre con ascensos y nuevas oportunidades, también en funcig
nes de orden administrativo o de otre tipo. Los errores y la -
indisciplina... pueden pagarse con el desplazamiento provisiao-
-mal o definitiva de los puestos piblicos." 93

Hasta aqui, se ha visto la faorma en gue el sistema poli-
tieo ha hecho posible el desarrpllo del sistema evolucip
nado de botin, pero, igualmentes, puede asegurase gque el
sistema evolucionada de botin’ha contribuido, a su vez,
a la permanencia del sistema politico. Julio Labastida -

sefiala que

"Una importancia fundamental... (en el)... fortalecimiento del
grupo gobernante la ha tenido tanto la disciplina en torno al
presidente en funciones camo la renovacidn periodica del Poder
Ejecutiva v el principioc de no reeleccién gque permite que las
tensiones, tanto entre los distintos sectores del grupo y de -
los cuadros politicos intermedigs come entre otros grupas y -——
clases sociales gue aspiran a estar mejor representados en el
f‘uturné tengan una vAlvula de escape (al menos) cada seis a---
fins.™

Es, pues, la movilidad social y politica, suya flexibili

Flores Dlea, Victor., op. cit., p. 488
Labastida Martin del C., Julio. "Los grupos dominantes frente a las

‘alternativas del cambio." en Varios, El perfil de México en 1980.,

5. XXI Ed., México, 6@ ed., 1979, p. 136
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dad se encuentra gaerantizada por el funcionamiento del -
sistema evolucionado de botin, 1a gue ha contribuido a -

la estabilidad del sistema politico.

La existencia del sistema evslucionado de botin tienme --
grandes repercusiones en el funciconamiento general de 1la
administracidn pliblica y particular de la administracidn

de personal, ya que, comg sefiala Martinez Cabafas

", .. simulténeamente a los cambios dentro de la politica ocu--
rren los administrativos, por lo tanto, cualgquiera que sea el

caso del empleado, permanezca, renuncie o cambie de departamen
to, aumenta el desajuste de la administraciton en el Gobierno -
de México; esta situacidn propicia errores en los nuevos emple
ados, 21 cambio incurre en inseguridad bacia los demas, de los
nuevos planes, falts de continuidad en las actividades, falta

de adaptacién del perssnal, etc., en fin, uns serie de proble-
mas que afectan la eficacia de la adminietraciun y cuyo perjul
cio es indiscutible." 95

Ademds, el cambio de administraciones y de jefes, el co-
mienzo y recomienzg de "nuevos" planes, gue ya ban sida

tratados de instrumentar y la movilidad de los servido--
res pdblicos, gue se da principalmente en los niveles meg
din y alto ~llevandose con ellos los conocimientos y ex-
periencias de un lugar para ir a aprender a otro-, gene-
ra entre la base operativa un sentimiento de frustracldn
prnFEsiunél que contribuye para la creacidn y fortaleci-
miento de caracteristicas burocrdticas em su sentideo pe-

yerativo. Esa frustracidn profesional se produce no sdla

Martinez Cabafias, Gustavo., op. cit., p. 507
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‘mente por la imposibilided de realizar una carrera admi-

nistrativa hasta los médximos niveles, aCn cuando en mu--
chas ocasiones existen la capacidad y la aptitud para e-
llo, sino tambiédn con la esterilidad con gque se manifies
ta su trabsjo realizado, ya gue generalmente lo hechao en
la administracién anterior fue "errdneo" y hay gque madi-

ficarlo seqgdn los criterios de cada nueva administracidén

Hasta aqui se ha visto gue 1a administracidn de personal pd-

blico se encuentra inmersa en una administracidn pdblics ca-

da vez mds grande y compleja y, ademés, bajo la influencia -

del sistema evolucionado de botin; lo que ha propiciado su. -

especial funcionamiento. Una vez que han sido comprendidos -

los efectos que han provocado, sobre la administrscidn de per

sonal el crecimiento de la administracidn pdblica y la pre--

sencia constante del sistema evolucionado de botin, es posi-

ble presentar a continuacidn la situacidn actusl gue guarda

la administracidn de personal en los organismos descentrali-

zados .

2.

LA ADMiNISTRRCIUN DE PERSODNAL EN LOS DRGANISMOS DESCENTRALIZADOS.

Con objeto de conocer la situacidn real de la adminiatra
cifn de personal en los organismos descentralizadons, se
efectud una investigacidn en algunas entidades, la gue,

de principlo, encontrd una dificultad: la gran heteroge-

" neidad de los organismos descentralizades. La multiplici
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dad de este tipo de entidades y las grandes diferencias

que existen entre ellas, hicieron necesaria la determina
cifdn de caracter{sticas gue permitieran seleccionar & -
las mAs representativas de la realidad general en aspec-
tos de administracidn de personal. Se considerd conve---
niente seleccicnarlas en base a dos categorias fundamen-

tales: su actividad y sus dimensiones.

De esa forma. se escogieron dos organismos descentraliza-

" dos productores de bienes, dos productores de serviciaos

y dos relacionados con el desarrolla cientifico, tecnnlé
gico v cultural; en cada cetegorfas uno pequefioc y otro de
grandes magnitudes. De elles, salvo uno, todos actdan en

el nivel federal.

Los organismos seleccionados seon leos siguientes:

1. Petrdlenos Mexicanpos, (PEMEX).

2. Promotara del Maguey vy del Nopél, (PROMAN) .

3. Comisidén Federal de Electricidad, (CEFE).

4. Instituto Nacienal del Consumidor, INCO).

5. Universidad Nacional Auténoma de México, (UNAM).

6. Consejoc Nacional de Ciencia y Tecnalogia, (CONACYT).

Se elabord un cuestionario, gque fue aplicado en cads unog
de los organismos seleccionados, obteniéndose informae--
cifn especifica, misma gue se anzlizd y procesd para pre

sentar a continuagion la informacidn general de la situa
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cién que guarda la administracidn de personal.

2.1 DENOMINACION DE LAS UNIDADES DE ADMINISTRACION DE PERSONAL (UAP!'S).

//EhTIDAD DENOMINACION DE LA UAP ‘\\
PEMEX Coordinacidn Ejecutiva de Recursaos Humanaos
PROMAN Pepartamentc de Recursos Humannos
CFE Subgerencia de Administracidn de Rec. Humanos
INCD Departamentoc de Recursos Humanps
UNAM Direccidn General de Personal

\\EE~AEVT Direccidn de Recursos Humanos 44//

De las seis entidades analizadas, se encontraren cinco -
distintas dencminaciones, la que en parte responde al ti
po de estructura vy dimensiones de cada organismo, pero -
no de manera absoluta. Ademés, se observe el uso genera-
lizadao, salve en un caso, del términa "Recursos Humands%
) mismo gque se considera inadecuado, seguin fue explicado -

en el Capitulo I.
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2.2 ADSCRIPCION DE LAS UAP'S.

ENTIDAD ADSCRIPCION ‘\\
PEMEX Subdireccidn Técnica Administrativa
PROMAN Subdireccidn de Apoyo Administrativo
CFE Gerencia Administrativa
INGCO Subdireccidn de Administracidn
LINAM Secretaria General Administrativa
\<SUNAGVT Direcciédn Adjunta Administrativa 4//

En las seis entidades, la Unidad de Administracidn de -~
Personal se encuentra adscrita a la Area encargada del a
poyo administrativo; esto s, forma parte de une area ag

jetiva o de apovyo.

2.3 NIVEL ORGANICO DE LAS UAP'S.

'(/’éNTIDAD NIVEL ORGANICO
PEMEX Tercero
PROMAN Cuarto
CFE Cuarto
INED Cuarto
UNAM Tercerao
CONACYT Tercera 4//
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£1 nivel orgénico en gue se encuentran ubicadas les uni
dades de Administracidn de Personal, dentre de cada en-
tidad, es diferente. Tres de ellas se encuentran en el

tercer nivel de su respectiva estructura y las otras --

tres 2n el cuarto nivel.
No se encontrd correspondencia precisa entre las dimen-

siones del organismo descentralizado y el nivel de sus

UAP'S .

2.4 OBJETIVOS DE LAS UAP'S.

JETIVOS
ﬂNTIDAD O8JETIV N\
FORMALES REALES
PEMEX Ampliaos Amplias
FROMAN Moderados Limitados
CFE Amplios Amplios
INCO Moderados Limitadas
UNAM Ampliocs Amplios
-\ CONADyT Amplios Amplios

Los objetivos formales varfan entre las distintas Unidas
des de Administrecifin de Personal, encontréndose una me
jor definicién y mayor amplitud de funcicnes, en aque--

llas pertenscientes a organismos més‘cumplejus.
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Los objetivos reales de las UAP'S también san variables,
ya gue, en algunas, su principal, vy casi exclusiva, fun
cidn es la de Remuneraciones y Prestaclones -particular
mente lo relacionado con la ndmina-, y, en otras, su ac
tividad cubre las funciones de administracién de perso-
nal en forma més squilibrada. Estas diferencias se rela
cianan, de manera general, con las dimensiones del orga

nismo descentralizado y de su respectiva UAP.

2.5 ESTRUCTURA INTERNA DE LAS UAP'S.

[ ENTIDAD ESTRUCTURA INTERNA
PEMEX Extensay desconcentrada
PROMAN tLimitada y concentrada
CFE Extensa y desconcentrada
INCO Limitada vy concentrada
unAM Extensa y desconcentrada
K CONACyT Extensg ¥y concentrada 4//

LLa estructura de cada una de las UAP'S es distinta. E--
>xisten algunas que deben distribuir sus funciones entre
escaeso nimero de puestos y plazas, mientras que, en o--
tras, las funciones son desarrollasdas por areas especia
lizadas e incluseo cuentan con uria estructuyra central --
—encargada principalmente de la normatividad-, y con &-

reas desconcentradas -encargadas de los aspectos gpera-
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tivos.

Las diferencias de estructura responden, también de ma-
nera general, a las dimensiones del organismo descentra
lizado, salvo en un gaso, &n dque se encontrd una estrug
tura relativamente mds extensa. Igualmente existe rela--
cidn entre la estructura de las UAP'S y la denominacidn

Gue poseen.

2.6 REGCURSDOS DE LAS UAP'S.

k ENTIDAD RECURSOS ‘\\
PEMEX Suficientes
PROMAN Modestos
CFE Suficientes
INCO Modestas
unNAM Suficientes

“\g\EDNACvT Suficientes 4/)

En este aspecto también existen diferencias entre las -
éﬁtidades, desde las gue cuentan caon amplios recursos -
-por ejemplo, aulas y eguipo especisl para el desarro--
1lo del persanal-, hasta aquellas que disponen de ;u in-

diépansable para el desarrollo de su activiqad princi--
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pal, la elaboracidn de la ndmina -que en todos laos ca--

s0s8 se procesa de manera automatizada.

Puede asegurarse que, deg manera general, los recursos -
con gue cuentan las UAP'S dependen de las dimensiones vy
recursos de su respectivae entidad, excepcidn hecha de
un caso, cuyos recursos san amplinos en relacicdn con el

tamafic del organismo.

2;7 CANTIDAD DE TRABAJADODRES EN CTADA ENTIDAD.

//’E;TIDAD CANTIDAD

PEMEX 150,000

PROMAN 259

CFE 95,685

INCO 582

UNAM 58,622
\\\FDNACVT 2,509 A//

El ndamero de trabajadores que deben ser atendidos paor -
las UAP'Q,Amediante 2l desarrollo de sus funciones, tig
‘ne relaeidn directa con las dimensiones del organismo -
déscéntralizadu cnrrespandiente; 51 se suma g)l persaonal

‘de las tres entidades peguefias, la cantidad resultante
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es de 3,350 trabajadores,

cantidad

que es ampliamente -

supe}ada por cualesquiera de las tres grandes.

2.8 REGULACION LABAORAL.

APRRTADD ,
(" EntonD ART. 123 LEY SEGURIDAD DISPOSTCIONES
CONSTITUC. REGLAMENT. SOCIAL COMPLEMENTARIAS
PEMEX A LFT - CONTRATO COLELTIVO
AUTONDMA | geGL. INT. DE VRAB.
FROMAN 8 LFTSE ISSSTE | COND. GRALES. DE TRAB.
CFE A LFT IMSS EONTRATO COLECTIVO
REGL. INT. DE TRAR.
InNCOo 8 LFTSE ISSSTE | COND. GRALES DE TRAB.
UnAM A N CONTRATO COLEGTIVO
FT ISSSTE  |grp. INT. DE TRAB.
\ _ConAcyT B8 LFTSE ISSSTE | COND. GRALES DE TRAAB/

De los organismos estudiasdos, tres

se encuentran regula

dos por el apartadae A del articulo 123 constitucional,

y su ley reglamentaria;

8 y su respectiva ley.

los otros tres, por el apartado

En cuanto & la seguridad social, en los tres organismaos
regidos por el apartado B del artficule 123 constitucio-
nal se encontrd correspondencia con su régimen de segu--
ridad socisl; es decir, se encuentran incorporados sl -
ISS5TE. Peroc en el caso de los regulados por el aparta-
do A, s6lo uno estd incorporado al IMS8S, aotro, otorgs -

las prestacibnes de seguridad social de manersa autdnoma,
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y, otro méds, se encuentra incorporado al 1SSSTE -situa-

cidn, ésta dltima, explicads en el Capitule III.

En otro aspecto, todos los orgenismos regulados por el

apartadn A poseen sus respectivos Contrate Colectivo de
Trabajo y Reglamento Interier de Trabajo; igualmente, -
ios regulades por el apartada B tienen sus carrespon--—--
dientes Condiciones Generales de Trabaje. 5in embargo,

en uno de los organismos con Condiciones Generales de -
Trabajo, éstas no habian sido presentadas ante el Tribu
nal Federal de Cancialiacidn y Arbitraje y, en otra més,
las Condiciones Generales de Trabajo no habfan sido re-
visadas conforme a la ley; ambos casos fueron de entida

des pequefias.

2.9 ANALISIS Y CLASIFICACION DE PUESTOS.

//E&TIDAD CATALDGO DE-PUESTES TABULADOR DE SUELDOS
PEMEX Parcial y limitado Total y rigido
PROMAN Total y completo Totel y rigido
CFE Parcial y completo Total y rigido
INGO Total y limitado Total y flexihle
UNAM Parcial y limitado Total y rigido
CONACyYT Total y completo Total y Flexiﬁleg4//

Parcisl: Considera parte de los puestos de la organizacidn.
Total: Considera la totalidad de puestos de la organi zacidn.
Limitado: Considera pocos elementos descriptivos del puesto.
Completo: Considera una deseripcidn completa del puesto.
Rigido: No considera categorias para remunerar el desempefio personal.
Flexible: Considera categorias para remunerar el desempefic personal.
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El grasdo de desarrollo de este funcidn fue altoc en dos

entidades peguefias, mientras gue en las tres entidades

grangdes y una de las pequefias, su grado de desarrollo -
es medio. Al parecer, el grado de desarrcllo es mas ba-
Jo en los organismos de mayores dimensiones, debido a -
la camplejidad misma de sus estructuras y la enarme he-
terogeneidad de puestos gque emplean; lo anterior no sig
nifica que no se realicen esfuerzos o que no se tengan

resultadaos en esas entidades, sing, més bien, que su -
desarrollo es medio en relacién a la totalidad de aspec
tos que deben considerarse en esta funeidn -se:uenté -
con el andlisis y descripcidn de muchos puestos, pero -

no de todos.

RECLUTAMIENTO.

7 ENTIDAD FUENTES DE ABASTECIMIENTO RQEES?E\M?ENTD
PEMEX Escasas y bien Jjerarquizadas | Diversos
PROMAN Diversas y mal jerarquizadas | Escosos
CFE | Escasas y bien jerarquizadas Escasos
INCO Escasas y mal jerarguizadas Escasas
UNAM Diversas v bien jerarquizadas|Diversos
CONACYT Escasas y bien jerarquizadas » Divers?f’/j

El grado de desarrollo de esta funcidén es bajo en dos -
de - las entidades pequefias, ya gue, por ejemplo, su pria

cipal fuente de abstecimiento de candidatos es el archi
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vo de solicitudes, lo gue generslmente les ocasiona de-
moras para cubrir plazas vacantes. El gredo de desarro-
llo en el resto de las entidades es medio, debido, en--
tre otras cosas, a gue no disponen de un Inventario de

Personal, gue les permita allegarse rédpidamente candida

tos que posean experiencia gn la propia organizacidn.

En todas las entidades estudiadas se presenta el Fenémg

no de recepcidn de candidatos recomendados.

2.11 SELECCION.

Cenrono | ornBEREONAL. | oePERSOMARL. )
PEMEX Estricta . Nula
PROMAN Moderada Moderada
CFE Nula Nula
INGD Moderada Nula
unNAaM - Estricta Estricta
QDNAB\/T Estricta Estricta /

Estricta: Se aplican diversnos eslementos de seleccidn.
Maderada: Se aplican algunos elementos de seleccidn.
Nula: No se aplican elementos de seleccidn.

Por lo que respecta al personal sindicalizade, el grade
de desarrollec es alto en dos entidades de grandes dimen

sipnes y una de las pequefias; bajo,en las otras dos pea--
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guefias y nulo,en una de grandes dimensiones.

En cuanto al personal de confianza, el grado de desarrg
llo es nulo en dos entidades de grandes dimensiones y -
en una de las pequefias; bajo,en una entidad peguefia; vy

alto,en una entidad pequefia y otra grande.

Ls anterior significa que, en las entidades con alto --
grado de desarrolleo en esta funcidn, se aplican diver--
s0s elementos de seleccidn; en las de basjo grado de des
arrollo, sdlo se consideran algunos elementng, entre --
los gue no figura el indispensseble examen de cono-
cimientos especificos pars el puesto que debe desempe--
farse; vy, finalmente, en las gue tienen grado de desa--
rroilo nulo, simplemente no se aplica ningdn elementa -

de seleccidn.

La carencia abscluta o psrcial de elementos de selec---
cidn, posibilita 2 los mGltiples recomendados el ingre-

sd libre a 1a entidad.

De esa manera, es clara la importancia que tiene esta -
funcidn en ls ausencia o existencia del sistema evolu--

cionado de botin.
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2.12 ADMISION.

//E;TIDAD FORMALIZACION
PEMEX Mediante contrato
PROMAN Mediante nambramiento
CFE Mediante contrato
INCO Mediante nombramiento
LUNAM Mediante nombramiento
CONACYT Mediante nombramiento

El ejercicio de esta funcidén se realiza de maners égil

y sistematizads en todas las entidades estudiadas.

La relacién individual de trapajo se formalizs de acuer
do a la regulacidn leboral respectiva; es decir, median
té ﬁontratu, en las reguladas por el apartadoc A del ar-
t{iculo 123 constituciaonal, y mediante nombramiento, en

las reguladas pox el aparﬁadn 8, Sin embarge, se da una
excepcidn, en el caso de la UNAM, regulada por el apsr-
tado A y en donde se designa como nombramiento al docu-

mento formalizador de la relacidn individual de trabajo.
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2.13 INDUCCION.

//’ENTIDAD TIPO DE INDUCCIDN—\\
FEMEX Nula
PROMAN Semi-campleta
CFE Nula
INCO Nula
UNAM Nula
&ZBNACyT Completa /

Esta funcidn gs de las mas desatendidas, pues en tres -
entidades grandes y una peguefia, no se realiza ninguna
actividad o%icial al respecto. Posiblemente exista rela
cién entre el desarrollo de esta funcidn y la magnitud
del organismo, ya gque su grado de desarrollo en las en-
tidadea peguefias es alto, lo gque podria deberse a la fa
cilidad de sistematizar un progrsma oficial dé induc--~
cidn en estructuras més peqguefias.

2.14 REMUNERACIONES Y PRESTACIONES.

ENTIDAD REMUNERACIONES PRESTACIONES
PEME X Lentas y automatizadsas Amplias
PROMAN Agiles y asutomatizadas Minimas
CFE * Lentas y automatizadas Amplias
INCO Agiles y Automatizadas Minimas
LUNAM tentas y automatizadas Amplias
CONAGCYT Agiles y automatizadas Medianii//
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E1 grado de desarrollo de esta funcidn es también varia

ble en las distintas entidades.

Por lo gque se refiere a las remuneraciones, su tramita-

cidn es mds &gil en los organismos peguefios gue en los

‘.grandes, lo que permite que su personal cobre més rapi-

damente su primer sueldo -por ingreso, regreso de licen
cis o ascensos. En las grandes entidades, la mayor tar-
danza se debe, aparentemente, a que la funcidn de remu-
neraciones se encuentra centralizada en gran parte, pe-
ro se aliﬁanta de infermacidn gque debe recibirse de los
drganos desconcentrados. En todas las entidades se uti-
liza el procesamiento sutomatizado para efectos de remy

neracidn.

En cuanto a las prestaciones, éstas son mAs amplias y -
mejores en los grandes organismes, lo gque permite dedu-
cir varias relaclones: las prestaciones gue otarga un -
organismo estén en relacidn directa con la magnitud y -
recursos con gue cuenta; igumlmente, existe relacidn en
tre las prestaciones y la regulacidn laboral g que esté
sujeta un organismo, siendo mayaores y mejores en ague--
llos regulados por el apartade A del articulo 123 cons-
titucional y su ley reglamentaria, ya que en egllos se -
cuenta con revisiones contractuales gue permiten a los

sindicatas. luchar por la mejora de sus prestaciones; fi

nalmente, existe otra relacidn entre las prestaciones y
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la fuerza del sindicato, ya que, a mayor fuerza sindi--

cal, las prestacicones son mds y mejores.

2.15 DESARROLLO.

ENTIDAD TIPO DE DESARROLLD

PEMEX Parcial, programado y permansnte
PROMAN Parcial, circunmstencial y espaoradico
CFE Parclal, programado y permanente
INCO Parcial, circunstancial y espnrédlﬁn
UNAM Parcial, programado y permanente
CONAC YT Integral, programado y permanente

Las acciones de deserrollo de personal tienen como suje
to-objetive a todos los trabéjadures dé las seis entida
des estudiadas; sin embargo, algunos sdélo recliben adles
tramiento, otros, sdlo capacitacidgn y, otros, los menasg,
s6lo desarrollo. De esa manera, el desarrollo de los --
trabajedores es sdlo parcial, a excepcidn de una enti--

dad, donde se procure un desarrollo integral.

En tres entidades grandes y une peguefia, se cuenta con
un pragrama permanente de desarrollo de perscnal, y en
dos entidades pequefias, su ejercicioc es clireunstancial
y espoTadico; es decir, sdlo se atienden las necesida--
des circunstanciales urgentes y posteriormente se sus--

penden lss actividades de desarrollo.



Existe alin poca valoracidén e interés generales por el -
desarrollic de personal;

des recursos,

desarrollo del personal

maners integral.

Iguelimente,

funcidn de Pesarrolloc y la movilidad del personal. Esto

se encontrd
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no considera el desarrollo de

una desarticulecifin entre la

incluso en entidades con gran--

cuya programacidn de actividades para el

significa gue los ascensos del personal, no responden a

una mejor preparacidén y mayor valfa del tresbajador.

2.16 HIGIENE Y SEGURIDAD.

/E;TIDAD HIGIENE SEGURIDAD
PEMEX At'n. permanente y total At'n. permanente y total
PROMAN Nula atencién Nula atencidn
CFE At'n. permanente y total At'n. permanente y total
INGCO Nula atencion Nula atencidn
UNAM At'n. permanente y total At'n. permanente y total
CONACyT At'n. permanente y total At'n, permanente y total

El grado de desarrcllo de

gsta funcidn es nuloc en des

entidades peqguefias y alto an el resto. De esta maners,
parece tamblén haber una relacidn entre el desarrollc -

de esta funcidn y las dimensiones y recursos de las en-
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asimismo, se
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ohserva relacidn con el tipo de -

gindicato gue tiene cada entidad y el marco legal regu-

latoria,

va que la mnegociacidn sindical, mediante las -

revisiones contractuales colectivas, les permite una ma

yar presidn sobre las organizaciones para gque se tomen

medidas de higiene y seguridad. No se encontrd relacidn

pese a lo presupuesto,

entre el grado de desarrnllao de

la funcién de Higiene y Seguridad y el tipo de activi--

dad de las entidades,

ya que se creia seria mas altop en

las dedicadas a producir bienes y mds bajo en las pro--

ductoras de servicios.

2.17 MOVILIDAD.

//ENTIDAD

FACTORES ESCALAFONARIOS REALE;\\\

ESCALAFON
PEMEX. Existente Inflﬁencia en el Sind. y antigiedad
PROMAN Inexistente Decisidn de los superiores
CFE Exiastente Influencia en el Sind. y antigliedad
INCO Inexistente Influencia en el Sind. y antigledad
UNAM Inexistente Requisitos de cada puesto

) \EUNAC\/T

Existents

Los gue sefala la ley 4’//

Por loc que se reflere

al persanal sindicalizado, en dos

entidades grandes y una peguefig se cuenta con gistema -

de escalafdédn, siendo inexistente en el resto de los or-

ganismos estudiados.

Sin embargo, en las dos entidades

grandes, los factores escalafaonarios reales para otor--
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gar los asscensos son las influencias personales y la an
tigliedad, lo que implica la inutilidad del escalafén, -
a}l perderse la esencia de su finalidad principal: la «-
Justicia, en la regulacidn de los ascensos del personal.
No obstante, se observa una generalidad. en cuanto a la

utilizacidn de ese tipo de factores escalafonarios Tea-

les.

En cuanto al personal de confianza, la irregularidad es
aldn mayer, ya que no se encuentra reglamentada su movi-

lidad, en ninguno de los niveles de la organizacidn.

Las situaciones que se presentan para el personal sindi
calizado y para el de confianza, facilitan gue se pro--
duzcan miltiples fendmenaos, caracteristicos del sistema

evolucionado de botin.

RELACIONES LABORALES.

//EﬁTIDAD TIPO DE SINDICATﬂﬂ\\
PEMEX Muy fuerte
PROMAN Maoderado
CFE Muy fuerte
INCO Moderado
UNAM Fuerte
CONACYT Moderado 4//




-

El Qradn de desarrollo de esta funciédn es distinto en--
tre las diversas entidades, ya que es mds alto en ague-
llas que cuentan con sindicatos fuertes; 1o que incluso
ha propiciado 1a creacién de &reas especializadas en el

manejo de las relaciones laborales.

Se aprecia, ademds, una relacidn entre:la fuerza del --
sindicato y la pertenencia de la entidad @ alguno de —-
los apartados del articule 123 constitucional, siendo -
posible el desarrolleo de mayor fuerza sindical en las -

entidades regqulades par el apartado A.

2.19 SEPARACIONES.

//;NTIDAD ROTACION DE PERSONAL
PEME X . Media
PROMAN Alta
CFE Media
INCO Alta
UNAM Media
\\EENAEVT Media

Existe una alta rotacidn de personal en dos entidades -
pequefias; en las tres grandes, la rotacidn es mediana

en una de las peguefias, es baJa.ILn anterior implica, -
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de alguna manera, una mayor motivacién del exterior pa-
ra los trabajadores de los organismos con alta y media-
na rotacidn; aspecto en el gque se encugntra fuertemente

involucrada su respectiva manera de instrumentar la ad-

ministracidn de persanal.

En todas las entidades analizadas, la rotacidn de persg
nal se acentda cuando existen movimientos politico-admi
nistrativos, como el cambio de gobierno, el movimiento

de altos funcionarios del sector en que se sncuentran -

incorporadss, o el cambio del titular, o principales

funcionarios, de la entidad.

Pe lo anterior se desprende la constante dinédmica del -

sistema evolucicnado de botf{n en los organismos descen-

tralizadas.

Una vez heches las apreciaciones especificas sobre algunos -
aspectos de la administracidn de personal en los organismas
descentralizados, es conveniente evaluar el funcionamiento -

general de esta importante especilalidad adminissrativa.

En México,

exliste unma gran heterogeneidad dentro del campo
de la administracidn de personal en los organismos descentra
lizados, desde su regulacidn juridica hasta la manera sui geg

neris en que opera cada una de las Unidades de Administra---

cidn de Personal.
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De esa forma, se encuentran Unidades de Administracidn de --
Personal gque saon mds grandes y cuentan con mayores reCUrsaos

que otras; las hay con mayor amplitud de objetives y funcio-
nes, reales y formales; unas ubicadas aorgdnicamente muy por

encima de otras; con funcionamientos de caracteristices va--
rigbles, desde laos empiricos hasta los tecrnocrédticos; con de
nominaciones diversas; vy, en fin, con toda una gama de dife-

rencias entre las distintas entidades.

Uno de los aspectos mada importantes es el que se refiere al
heterngénen desarrollo de las funciones de administracidén de
personal, ya que en la diaria realidad se hace patente una -

significativa diferencia entre la teoria y la préactica.

No obstante que las funciones de administracidn de personal

son, 0 debieran ser, las, mismas en cualesguiera de los orga-

nismos descentralizados, y su gradoc de desarrollo similar, -
en la reaslidad se observa gque no hay un criterio general es-
tablecido para definir ﬁi:has funcicnes y uniformar su grsdo
de desarrolla,-relativo a la entidad- siendc 1o mas caracte-
rfstice la actuacidn de Unidades de Administracidn de Perso-
nal que operan de manera aislada para responder a necesida--
y no atendiendo 8 los -

des internas de tipo circunstancial,

lineamientos de wn plan o programa general de administracion

de personal pdblico.

El funcionamiento desarticulado de las Unidades de Adminis--
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tracidn de Personal incide directamente en la configuracidn

de actuaciones distintas entre las diversasgs entidades, nca-

siondndose la ausencia de un manejo integral y un bajo gra-
do de desarrolloc general gde 1la administracidn de personal -

en los organismos descentrallizados, pues, si bien en algu--

nas lugares se realizan serios esfuerzes en esta materia, -

alin es mucha la distancla para alcanzar los objetivos esen-

ciales.

Elisrnblema de fondo, gue encuenirs su inmediatez en la --
falta de programas generales de administracidn de persnnél
pdblico, gue sean instrumentados de manera efectiva, se 1lo
caliza en el especial crecimiento de la administracidn pd-
blica, la presencis constante del sigstema evolucionado de
botin y en la minus-valoracidén de la importancia gue tiene
'el hnmnre_dentro de las organizaciones.

Las realidad demuestra, de esta manera, un bajo nivel gene--

ral de la administracidn de personal en log organismps des-

centralizados, lo que implica el mismo grado de cumplimien-

to en los objetivos de esta especialidad, por lo gque no es

de extrafiar el surgimiento de miltiples problemas, entre --
los gue figura la generacidn y fortalecimiento de actitudes

burocrdtices, en su sentido peyorativo.

Por todo 1o anterior, es incuestianable que adGn faltan por

mejorar muchos aspectos dentro de la administracidn de per-
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sonal en 1ns organismos descentralizados, s fin de elevar -
en forma integral su grado de desarrollo y, de esa manera, -
estar en posibilidad de cumplir eficaz y eficientemente su -
finaelidad principal: obtener y conservar al personal mé&s va-
lioso para la consecucidn de las obJjetivos del Estedo, asi -
como crear caongruencia y armonia entre los objetivos e inte-
reses de este y los de sus tresbsjadores. Mientras tanto, el

cumplimiento satigfactorio de los objetivos del Estado esta-
rd gupeditado a las deficlienciss mismas de sus trabsasjadores;
deficiencias en las que, se recalca, tiene responsabilidad -

fundamental la administracidn de personal pfblico.



CAPITULD IV




IV. PERSPECTIVAS DE ACCION.

Los Capftulos anteriores han servidc para comprender el as--
pecto tedrico de la administracidén de personal piblico, su -
regulacidn juridica vy la situacién Teal gue se observa en el
ejercicio de esta disciplina, al intericr de los organismos

descentralizadaos.

Como ha podido observarse, existe un 28lto grado de diferen--
ciacidn entre el mundo del "deber ser", propuesto por la teo
ria de administracién de personal pdblico, y el mundo del -~
"ser" que se presenta en laos urgaﬁ;smos descentralizados.

De esa manera, la realidad manifiesta una problem&tica con--
sistente en el bajo grado de desarrollo de 1a administracidn
de personal en laos urganisﬁns descentralizados, lo gue, a su
vez, proplcia serias deficiencias en lé calidad de los servi
dores piblicos y, por ende, bajos niveles de eficiencia y e-

ficacia en 13 amctuacidn estatal.

El1 mejoramientc de la administracién de personal en las orga
nismos descentralizadas requiere considerar una reestructura-
cién de fondo, a fin de mejorar no sélo el grado de desarro-
110 de esta especialidad administrativa, sino, ademés, y so-
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h;etndo, la calidad de los servidores piblicos en todos las
niveles, lo gue repercutird en una mayor eficiencia y efica-
cia en la administracidn pdblics y en el logro satisfactario
de los objetivos del Estado. Se proporne la reestructuracién
de fondo porque ésta debe modificar las causas més profundas,
y no s8lp los efectos, de una deficiente administracidn de -

persenal pldblico.

El origen de la problemética sefialada se encﬁentra en: 1) el
especial crecimiento de la administracién pdblica, 2) la pre
sencia constante del sistema evolucionado de botin, y 3) la

minus-valeoracidn-de la importancia que t{ene el hombre den--

tro de las organizaciones.

Por 1o anterior, a continuacidn se sefialan algunas perspecti
" vas de aceidn para modificar la problemdtica de la adminis--

tracién de personal en los organismos descentralizados.

1. PARA CREAR CONGRUENCIA, UNIDAD Y RACIONALIDAD EN LA ADMINISTRACION -

DE PERSONAL PUBLICO.

Una de las causas de la deficiente administracidn ae perso--
nal pdblico es el especial crecimiento de la administracidn
piblica, que, camo fue sefislado en el Capitulo III, ha sidp
més en base 8 un proceso de agregacidn coyuntural que a un -

proceso planeado y sisteméticao.
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Afortunadamente, se han instrumentadp acciones para ir crean
do mayor congruencia, unidad, eficacla y eficiencia en la ad
ministracidn pdblica. Sin embarge, adn es necesario inclulr
en las acciones de mejoramiento de la administracidn pablics,
le presencia de un Grganc normativo y de control, especlali-
zada en administrecidn de personal, que defina emn el ambhita
global las normas, objetivos, funciones y caracterfsticas --
que debe poseer la amdministracién de personal pidblico,y lle-
ve el control de las acciones gue,en la materia, se realicen

en 1los &mbitos global, sectorial e institucional.

Ese Grpanoc debe funcionar autfnomamente y con access al méxi
mo nivel de decisidn, pues su actividad es de tipe horizon--
tal total en'la administracisn pablica; su influencia en el
nivel institucienal debe ser a través de las coordinaciones

de sector correspondientes.

Aungue aparentemente la creacidn del Grgano en cuesstidn ven-

drfa a agravar la complejidad de la administracién plblica y

a aumentar sus erogaciones, en la realidad se lograria mayor

unidad vy racionalidad en la administracidn piblica, al contar
s

se con una mas adecusda administracidn de personal.

Entre las acciones inmediatas gue podria emprender ese drga-
no, se encuentra la uniformidad de denominaciones de las Uni
dades de Administracidn de Personal, de manera gue, indepen-

dieritemente de su dengminacidn interna ~Direcceidn, Gerencia,
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Departamento, etc.~, todas lleven el calificative de "Admi--~
nistracién‘de Pergonal?, guedando asi, la denominacidn com--
pleta de la siguiente manera: Direccidn de Administracién de
Personal, Gerencia de Administracién de Personal, Departamen
to de Administracidén de Personal, etc. No es necesario, como
piensan algunos, introducir el término "Desarrollo" -Adminis
tracidn y Desarrollo de Personal-, ya que la administracidn

de persaonal lleva implfcita la funcidn de Desarrpllo, segudn

se vié en el Capitulo I. .

Otras de las acciones inmediatas serian las referentes a 1la
precisidén de los objetivos de las Unidades de Administracidn

de Personal y de 1las funciones que son de su responsabilidad.

Problemas mds complicados serfan los referentes a 1la normati
vidad necesaria para mejorar de manera integral y armGnica -
el resto de los aspectos de administracidn de personal pdhli

CO .

Con acciones de corto y mediano plazo, el drgano central de-
be emprender de manerz programads y sistemédtica la profesio-
nalizacién de la administracifin de personal pdblico, princi-
palme;te ~-debido 8 que son el objeto de este estudio- en los
organismos -descentralizados. La negociacidn péra la autoriza
cidn de los presupuestos par prbgrama'es,sin duda, una deg --
las estrategias que podrian ser de mayor utilidad, para ins-—

tar a los organismos descentralizados a mejorar la situscidn
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que guardan en materia de administracidn de personsal.

En las gestiones para la creacidn de ése 6rgano especializa-
do, se considera sumamente valicsa la intervencidn unificada
de los especialistes en administracidn de persanal, la parti
cipacidn de centros de ensefianza e investigacidn y la influ-

encia de diversos grupos de presién.

2. PARA EUIMINAR LA INFLUENCIA DEL SISTEMA EVOLUCIONADD DE BOTIN.

Otra de las causas por atacar es la presencla del sistema e-
volucionado de botin. 5i se pretende mejorasr esencialmente -
la sdministracidén de personal piblico, debe desterrarse de -
la realidad necional ése nociveo fendmeno, El Estadso y la ad-
ministracidn piblica deben funcionar de manera instituclional
y 8l margen de intereses personales o partidaristas, que prg
tenden establecer feudos de poder para influir en su propilo

beneficic, ajenos zl interés de las mayorias. No es posible

que siga gravitando sobre la administracidn p(blica el peso

de los trastornos que ocasiona cads cambio de administracidn,
como el desorden que se da en materia de administracidn de -
personal, con sus mdltiples repercusiones negativas; como la
planeacidny re-planeacifn del desarrollo nacional; como el i
nicio y re-inicio de actividades gque nunca se terminan; como
el costoso aprendizaje de nuevos funcionarios, sin experlen--

cia, y el desperdicio, cuando se van; coma la paralizacidn -
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o disminucidn de actividades, mientras se fijan las nuesvas di
rectrices; como la poca respuesta hacia las demandas popula-
res; en fin, como un sinndmero de problemas gue ocurren cen

cada cambio politico-administrativo.

Acahar con gl sistema evolucionado de botin implica su sustl
tucidn por otro sisteme de adminlstracidn de personal, a fin
de que, dentro de niveles adecuados de funcionamiento se rTe-
clute y seleccione con estricto rigor a los mejores hombres

pafé el servicio pliblico; que se les desarrolle y garantice

la posibilidaed de una carrera técnica o administrativa; y -
gue se les retenga en candiciones de permanente motivacidn y
responsabilidad para el servicio. Lo anterior implica instru
mentar el sistema de administracidén de ﬁersnnal denominado -

servicio civil de carrera.

Aungue hay guienes sBe resisten & pensar en la instrumenta---
cidén del servicio civil de carreras como la alternativa mas -
viable paras estasblecer un sistema de administracidén de persg
nal eficiente, objetivo y justo, desgracliladamente, en la ac-
tualidad sdlo existen dos opclones: el sistema evolucionado

de botin o el servicio civil de carrera; o se opta por conti
nuar con la problemitica mexicana actual, o se busca la mang

ra de hacer realidad el servicio civil de carrersa.

El destierro del sistema evolucionadno de hotin no es tarea -
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fdcil, existen demasiados intereses, existe su contribucidn
el fortalecimiento del sistema polftico. Debe, sin embargoo,
tenerse presente que el sistema politico no se apoya exclusi

vamente en el sistema evolucionado de botin.

Ebn todo, para sustituir el modelo actual de administrecidn
de personal pdblico, se requiere de manera imprescindible la
voluntad politica del mAximo nivel, y ésa vpluntad politica
no se ha hecho manifiesta en todos los afius de gobierno post

revolucionaria.

Si se consideran las repercusiones politicas gque tendria el
cambio de sistema de administracidn de personal pdblico, es
de esperarse que, la voluntad gue apruebe dichg cambio, mo -
va 2 manifestarse espeontédneamente, como ha sido comprobado -
histdricamente. Tampoco servirdn de mucho las peticiones o -
desecs de algunos trebajadores o la participacidn ciudadana
individual; igualmente serdn estériles, si los hubiera, las
esfuerzos aislados de los especialistas en sdminlstracidn . de
personal piblico o de otros funcionarios dentro del aparato
gubernamental; no podrd esperarse gran cossa de 1los sindica--
tos, y& que, aparte del control gque se ejerce sobre ellos, -
les es mds ventajoso que sus agremiados ingresen sin nbstécg
los =al servicio vy éncen de ascensos por antlgiedad y no por
capacidad, 1lo gue seguird reportdndoles ia facilidad de mang

jos internos arbitrarios; las condiciones de subordinacidn -

en gque se encuentra el Poder Legislativo y el amplio control
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que existe sobre de &1, tampoco hace posible que surja una ES
niciativa legislativa gue se concrete para la instrumenta---

cidn del servicio civil de carrera.

Ante esas perspectivas, se considera que la posibilidad mAs
viable del cembio, temdrd que derse a partir de las negocia-
ciones de los grupos de presidn més fuertes; esto es, princi
palmente mediante la demanda de los sectores empresarisles,
nacionales y extranjeros, dque siempre se han caracterizado -
pni:recalcar las deficiencias reales y ficticias de la admi-

nistracidn pdblica.

3. PARA VALORAR DOBJETIVAMENTE LA IMPORTANCIA QUE TIENE EL ==
HOMBRE DENTRO DE LAS5 ORGANIZACIONES.

-Finalmente, se regquiere un cambio de filosopfia en cuanto al
papel del hombre dentro de las oragnizaciones. Debe ublicarse
a lps trabsjadores en su dimensidn resl, psra gue ocupen el
nivel gue les corresponde al interior de les organizaciones
y ae les respete y frate acordemente a su dignidad de seres
humanos; gue deje de considerérseles un recurso mAs; que se
les tome en cuenta para inducirlos y desarrollarlos en el me
dio laboral; que sean testigos y objeto de justicia en aspec
tos de seleccidn, remunersciones, prestaciones, movilidad, -

etc.; que se les garantice a todos la seguridad en su em—-—-

pleo; que se les dé oportunidad de efectuar una carrera admi

nistrativa hasta el li{mite marcado por su propia capacidad y
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por los méximos niveles técnicos y administrativos, y: en -=-
fin, gue se hagan las modificacliones que abran nuevas pers--
pectivas a8 la situacién laboral humana.

E1l cambio en la concepcidn del hombre-trabajador debe resli-
zérse en todos los niveles y en todos los é&mbitos, al inte--
rior v al exterior de las organizaciones, pero, especialmen-
te, en la instancia pplitica, en los nivelea de decisidn, a -
fin de permitir la modificacién de la problemétlica de la ad-l

ministracidon de personal pdblico.

Ese cambin de filosofia no puede resnlverse de manera autumé
tica, en elle tienen esenclal responssbilidad los especialis
tas en administracidén de persopnal pdblico, quienés deben su-
gerir, recomendar, "vender" y canvencer a las instancias po-
1fticaa, pues, se recalca, mientras no se cuente con su apo-~

yo, no podrdn realizarse las mejoras ~necesarias.

Los especialistas en administracidn de personal disponen de

experienciass, conocimientos y técnicas gque les posibilitan -
la realizacidn de estudios para ser presentados a los respon
sables de la tuﬁa de decisiones del més slto nivel, en los -
gue se muestren los efectos de una mala administracidn de --
personal y, el mismo tiempo, los resultados gque pueden obte-
nerse con una buena administracién que considere al humbre -

como tal; demostrdndose, ademas, que las beneficios posibles

de lograr no son s8lo para el personal, sino ademés para las
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organizeclones.

Adicionalmente a las actividades de los especiselistas en ad-
ministracidén de personal pdblico, debe hacerse patente la --
participacidén sindical mediante ls realizacidn de activida--
dés y negociaciones qué hagan valer objetivamente el papel -

que tiene el hombre dentro de las organizaciones.
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lLea administracidn es una ciencia social que posee coma -
cuerpo docitrinal un conjunto de conocimientos, princi---

plos y téenicas gque, al ser aprendidos y empleadaos por -

. el hambre, le aseguran y faciliten el logro oportuno de

.sus objetivos, al menor costoc posible.

La administracidn pdblice es una rama derivada de la —---
clencia administrativa, gue tiene como &mbito de desarrg
1lo el de la activided estatal, y cuya finalidad és Q8-
rantizar al Estado la obtencidn oportuna y eficliente de

sus objetivos.

La administracidn de personal plblico es una especiali--

dad de 1la administrecién p@iblica, que tiene por objeto -

- obtener y conservar al personal mds veslioso pare la con-

secucidn de los objetivos del Estado, asi{ como crear con
gruencia y armonia entre los objetivos e intereses de és
te vy los de sus trabsjedores; es decir, reclutar, selec--
cionar, incarporar a la'prganizaciﬁn, retribuir, desarrg
llar y conservar a los elementos %umanns més adecuados pa

ra 21 desempefio de funcicnes establecidas, as{ como nbtg

ner su colaboracién pars garantizar la mdxima eficiencia

164
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y eficacia en la realizacidn de los objetivos del Estadg.

Para la obtencidn de sus objetivos, la administracidn de
persanal pldblico debe realizarse de manera integral; es
decir, considerando la realizacidn arménica de las si---
guientes funciones:

-~ Clasificacidn y andlisis de puestos,

- Reclutamiento,

- Sgleccidn,

- Admisidn,

- Indueccidn,

~ Remuneraciones y prestaciones,

- Desarrollo,

- Higliene y seguridad,

- Maovilided,

~ Relaciones laborales, vy

- Separaclones.

La adminiétracién de personal pablico tiene coma sujetng
objetivo de su actividad, 8 todos los trabajadores al fé
servicio del Estado, a quienes se les denomina burfGcra--
tas, por integrar o formar parte de la burncracia, o bien

por el tipo de comportamiento especial que manifiestan.

£l término burocracia tilene sctuslmente tres acepciones

fundamentales:

a) Como una estructura administrativa cuya arganizacidn
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es de tipo instituciomal, con normas, politicas, nive
les de autoridad, funciones y procedimientos defini--

dos.

b) Coma el conjunto de servidores pdblicos. Esta acep—--

cidn tiene dos variantes, la gque considera sélp a a--
guellas qgue se encuentran en ls estructura estatal --
que posee poder pdblico -atribuciones tradicionales -
del Estado-, y la gque incluye tamhbién a los servido--
res plblicos encargadeos de las atribuciones estatales
modernas, sin facultades de poder péblico, perc dque -
constituyen un apoyn del gobierno para obtener los ob

jetivos del Estado.

c) Como un adjetivo gque, utilizado peyarativamente, calil

fica actitudes de apatia, 1nEFicienc;a, ineficacia, 1

" rresponsabilidad, ausentishu, ete.

Actuzlmente existen dos sistemas fundamentales de admi-

nistrecidn de persanal pdblico:

a) El sistema evolucionado de botin, que se caracteriza

b)

por la idea gque se tlene de los cargos plblicos -s8us
ceptibles de repartoc entre los integrantes del grupo
en el poder- y la fuerte influencia de factores pnli
ticos én el desarrollo de las funciomes de adm;nis--
tracidn de personal piblico, que, de ess manera, se
vuelven totsl o par:ialmeﬁte innecesarias o intras--
cendentes. »

El servicio civil de carrera, gque consiste en el ma-
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nejo centralizado de la administracidén de persaonal,

mediante una estructura organizada en clases o gra--
dos, ingresindose al servicio mediante rigurosas se--
leccidén, basada en la capacidad persanal, y ascen—--—
diendo, mediante el cumplimiento de requisitos prees
tablecidos, hasta los Gltimos niveles no polfiticas -

de la estructura administrativa.

En su sentidao estructural, la administracién plblica me
xicana se encuentra conForméda por las dependencias que
integran el sector centralizado, ocupadas de las atriby
clones tradicinnales del Estadn, v por las entidades -~
gue econstituyen el sector paraestatasl, encargadas de --
realizar actividadea correspondientes a las modernas a-

trlbucliones estatales.

Dentro del sector paraestatal se encuentran los arganis
mos descentralizados, cresdos por decreto o ley, con --

personalidad juridica y patrimonio propios.

La doctrina tradicienal considera gue 1o caracteristieon
de los organismos descentralizados es la autonomia urgé
nica, sin embargo, en la rgalidad mexlicana esa autono--
mia es inexistente, por la relacidn de subordinacifn -=-
que‘existe can 21 poder central. De esta manera, lo gue

tipifice una verdadera descentralizacidn es la triple u"

nidad de su peraanélidad juridica propia, su patrimanio
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propio y 1a realizacidén de sctividades especializadas -

que correspanden al tipo de atribuciones modernas del -

Estado.

Existe la tendencia generalizada & confundir las figu--
ras de descentralizacidn y descancentracién administra-
tivas, sin emhargo implican situaciones muy diferentes.
La desconcentracidn supone no sdle la subordinacidn je-
réarquica formal al poder central, sino, ademds, la iden
tidad de personalidad juridica, de patrimonio y funcio-
nes, con los de ese puder central. La desconcentracidn -
cansiste en la delegacidn, por parte del poder central

y 8 favor del drgano desconcentrado, de ciertas faculta
des y del ejercicio de funciones easpecificas al inte---

rior de un édmbito territorial determinado.

Ppor lo gue se refiere a la regulacidn laboral legal de
los organismos descentralizados, no existe un criterio
unifaorme paralsu ubicacidn dentro de alguno de los apar
tados del articulo 123 constitucional, ya que indepen--
dientemente de la magnitud , tipo de actividad o de pro
ducto, algunos organismos se encuentiran insertos en el

apartado A, y otros en el 8.

En términos generales, puede decirse gue existe una ma-
yar proteccidn legal para los servidores plOblicos Tegu-

lados por el apartado 8 del artfculo 123 constitucional
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y su ley reglamentaria, ya ngue las disposiclones que -~
les garantizan derechos minimas son m&s benéficas gque -
para aquellos regulados por el apartado A y su respecti
va ley. Sin embargo, la regulacidn laboral es més venta
josa para estos Gltimos, ya que cuentan con los benefi-
cios derivados de un control estatal menos rigido, de -
la revisidn contractual colectiva y de la posibilidad -
real de ejercer el derecho de huelge, lo gque significa

la ventaje de mejorar su posicidn en maltiples aspectos

frente a la contraparte laboral.

La observancie cotidiana de las disposiciones juridicas
en materia de perscnel, se torna cada dfa més comple js,
ya gue, ademds de lo dispuesto en el articule 123 cons-
titucional y en su correspondiente ley reglamenteria, -
deben observarse las disposiciones de la respectiva ley
de seguridad social; del GContrato Colectivo y Reglamen-
to Interior de Trabajo o, en su caso, de las Condicio--
nes Generales de Trabajo; y de la enorme multiplicidad

de leyes, decretos y acuerdos presidenciales, relacionz

dos con la administracidn de personal.

L.a administraci6én de personal piblico en México, se en-
cuentra profundamente influenciada por dos aspectos de-~
rivados de la formacifin del Estado que surge de la revg
lucién: a) el especial crecimiento de la administracidn

pblica, y b) la presencia constante del sistema evolu~-
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cionado de botin.

a) La administracidn piblica mexicana he experimentado
un crec}mientn que ha sido mAs producto de un proce-
so de agregacidn coyuntural, que de un proceso pla--
neado y sistemdtico. Esta situacidn ha influido negs
tivamente en 2l desarrollo de las distintas funecio--
nes al interior de la administracidn pdblica -entre
ellas la administracidon de personal pdblico- vy, par
ende, en la consecucidn de los objetives del Estadao.

b) El sistems evolucionado de botin se ha hecho presen-
te en todos los goblernos pnstrevnluciunafios. gene-
randa miltiples problemas en el funclanamiento gene-
ral de la administracidn pdblicae, y en particular de

la administracidn de persaoanl pdblico.

13. La realidad cotidiana manifiesta, dentro del campo de

k.

la administracidn de personal en laos srganismos descen
tralizados, la existencia de una gran hetercgeneidad -
gue va, desde su regulacidn jurfdica, hasta la espe--=-
cial manera en gue opera cada una de las Unidades de -
Administracidn de Personal, incluyendo sus denominacig
nes, niveles organicos, estructuras internas, recursos,

cbjetivos y funciones.

Las Unidades de Administracién de Persaonal en los orga
nismos descentralizados actlan de manera desarticulada

entre a{ y sin atender los lineamientos de un plan o -
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programa general de administracion de personal pdblico,
lo que incide directamente en lz configuracidn de Fun-
cionamientos distintos entre las diversas entidades, o
casionéndose, as{, la ausencia de un manejo integral -
de esta especialidad administretiva vy un bajo grado ge
neral en su desarrollo, as{ como en la eonsecucidn de

su finalidad essncial.

La gran heternéeneidad en materia de administracidn de
personal, que encuentra su inmediatez en la falta de -
un plan o programa general gue Sea instrumentado de ma
nmera efective en caeda uno de los organismos descentra-
lizados, se localiza de fondo en el especial crecimien
to de la administracidn pdblica, en la presencia cons-
tante del sistema evolucionado de botin y en la minus-
valoracidgn de la importancia gque tiene el hombre den--

tro de las organizaciones.

El mejoramiento de la administracidn de personel en los
organismos descentralizados, regquiere la realizecidn --
de una reestructuracidén de fondo, 2 fin de mejorar no -
s86lo el grado de desarrcllo de esta especialidad admi--
nistrativa, sino, ademds, y sobretodo, la calidad de -~
lps servidores pGblicos en todos los niveles, lo gue re

percutird en una mayor eficiencia v eficacia en la admi

‘nistracién pGblica y en el logro satisfactorio de los -

objetivos del E€stado.
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Dentro de las acciones que se han emprendido para mejo-
rar la administracidn pdblica y corregir la tendencia -
que experimentaba su crecimientao, se hace necesario in-
cluir la presencias de un drgano normativo y de control,
especializadn en administracién de personal, gque empren
da de manera programada y sistemdtlca la profesionaliza
eidn en el ejercicio de esta importante especialidad ad
ministrativa, medisnte la definicidén en el dmbjito glo--
bal, de las normas, objetivos, funciones y caracteriati

cas de la administracidn de personal pablico, y median-

. tg Bl control de las accliones gue en esta materia se -~

realicen en los &mbites glohal, sectorial e institucio-

nal.

S5i se pretende mejorar esencialmente la administracidn

de personal pdablico, debe desterrarse de la realidad ng
cianal la presencla del sistema evnluciuﬁado de batin,

a fin de gque el Estado y la administracidn pablice fun-
cionen de manera institucional y al margen de intereses
personales o partidaristas, que pretenden establecer -«
feudos de poder para influir en su propio heneFiéiu y a

jenocs al interés de las mayarias.

Acabar con el sistema evolucionado de botin implica su

sustitucidn per el servicio civil dé carrera, para lo -

cual, se requiere de manera imprescindible de la volun--

tad politica del maximo nivel.
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Ante las perspectivas reales gque se presentan, parsa la

introduccidn del cambio de sistema de sdministracién de
personal, se considera como més viable que inicie a paxr
tir de las demandas de los grupos de presidén més fuer--

tes en el pafs.

La administracidn de persconal pdblico reguiere de un --
cembio de filosofias, en cusnto al papel del hombre den-
tro de las organizaciones, para ubicarlc en el nivel --
que le corresponde y gue se le respete y trate acorde--

mente 8 su diznidad de ser humano.

Ese cambie de filosofia debe realizarse en todos los ni
veles y en todos los &mbitos, dentro y fuera de las or-
ganizaciones, pero especialmente en la instancisa pnlipl
ca, en los niveles de decisidn, a fin de permitir la mg
dificacidén de las otras causas que originman une defi-~-

ciente administracidn de personal.

Finalmente, se ssegura que mientras no se efectéen las
acciones necesarias para obtener eficazmente el aobjeti-
vo esencial de la administracién de personal plblico, -
el cumplimiento satisfactorio de los objetivos del Esta
do seguiréd supeditado a las deficiencias mismas de sus
trabajadores; deficiencias en las gque tiene responsabi-

lidad fundamental la administracién de personal pablico.
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