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INTRODUCCION. 

En una de las ramas de la ciencia administrativa -la admini~ 

tración pública-, se encuentra una especialidad que adquiere 

profunda importancia, en la medids en que, el !agro satisfa~ 

torio de los objetivos del Estado se subordina al funciona-­

miento eficaz y eficiente de sus trabajadores. Esa especial! 

dad es la administración de personal pública, cuya función~ 

aencial consiste en obtener y conservar al personal más va--

liosa para la consecuci·ón de los objetivos del Estado, así -

coma crear congruencia y armonía entre los objetivos e inte-

reses de éste y los de sus trabajadores. 

La importancia de la función esencisl de ls administración -

de personal público y la observación de su realidad catidia-

na, fueran importantes razones que motivaron la presente in-

vestigación, ya que en México existe uns gran heterogeneidad 

en el campo de acción de esta importante especialidsd admi--

nistrativa, que va, desde su regulación jurídica, hasta la -

manera en que aperan las múltiples Unidades encargadas de su 

funcionamiento .. 

Otra de las razones que motivó esta investigacián,fue el he-
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cho de que, generalmente, se denomina a los servidores públl 

cos con el término burócrata, en su sentido peyorativo; es -

decir, como poseedores de características indeseables, cama 

la apatía, ineficiencia, ineficacia, deshonestidad, etc. No 

es gratuita esa identificación, pero tampoco es posible tot~ 

lizar esas características al conjunto de servidores públi-­

cos e inculparlos sólo a ellos de dichas actitudes. Si bien 

es cierta que existe una incapacidad general, par parte de -

las servidores públicos, para realizar adecuadamente sus fu~ 

clones, es conveniente buscar algunas explicaciones en la -­

forma como se interrelacionan con el Estado, al que sirven; 

esto es, verificar la manera en que opera la administración 

de personal público y la medida en que esta logre armonizar 

las objetivos e intereses del Estado y los de sus trabajada-

res. 

Por todo lo anterior, se Consideró conveniente realizar una 

investigación de la dinámica de la administración de pereo-­

nal públic~ ~ara evaluar su desarrollo y el grado de cumpli­

miento de su función esencial; determinar las causas que dan 

origen a su especial funcionamiento y a la heterogeneidad 

can que se manifiesta, para proponer, en su casa, medidas de 

mejoramiento; y, definir las perspectivas que tiene frente a 

sí, para conocer la medida y la forma en que serán alcanza-­

dos en lo sucesivo los objetivos del Estado. 

Uno de los propósitos rundamentales de la investigación fue 
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referirla a la realidad concreta de México, ya que se consi­

deró que existe amplia e importante bibliografía sobre la a~ 

ministración de personal público, pero que adolece de tratar 

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

enfoque teórica. Par la impasibilidad de realizar un estudio 

más amplio en un trabajo de esta naturaleza v debido a la e­

norme complejidad de la administración pública mexicana, se 

hizo necesario delimitar la investigación al ámbito de los -

organismo~ descentralizados. 

De esa manera, este trabajo se compone de un primer Capítul~ 

en el que se realiza la ubicación teórica v espacial de la -

investigación. Es decir, partiendo del aspecto más general, 

la administración, se llega al aspecto más particular, la ad 

ministración de personal p6blico -con su objetivo, funcione~ 

sujetas-objetiva v la presentación de los dos sistemas de -­

funcionamiento en el mundo actual. Una vez que se presenta ~ 

sa ubicación teórica, se efectúa la ubicación del ámbito a -

que se r~fiere la investigación, el de los organismos desee~ 

tralizados. 

En el segunda Capítula se presenta la regulación jurídica de 

la administración de personal público en los organismos des­

centralizadas, fundamentada en lo dispuesto por el artículo 

123 constitucional, en sus das apartados; ya que existen or­

ganismos regulados par el apartada A, v otros por el aparta­

do B. Se hace un análisis de algunas de los aspectos más sig 
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nificativos de las leyes reglamentarias de los apartadas, se 

precisan las leyes de seguridad social y las disposiciones -

jurídicas específicas en la materia. 

En el tercer Capitulo se muestra la realidad que guarda la -

administración de personal público, a partir de la influen-­

cia de dos aspectos fundamentales: el especial crecimiento -

de la administración pública v la presencia constante del 

sistema evolucionado de botín. Se presenta la información ob 

tenida en seis organismos descentralizados, producto de una 

investigación cuya finalidad fue conocer la realidad cotidia 

na de la administración de personal público; se comentan los 

aspectos más sobresalientes, derivados del análisis de la i~ 

formación; y, se evalúa el grado de desarrollo de la adminis 

tración de personal público. 

El cuarto Capitulo contiene una serie de comentarios que se 

presentan como opciones para el mejoramiento de la adminis-­

tración de personal público, ya que, en el Capitulo anterio~ 

se desarrolla la exposición de una problemática especial, -­

que requiere la instrumentación de medidas especificas pera 

su resalusión. 

Finalmente, se presentan las conclusiones de este trabajo y 

la bibliografía que sirvió de apoyo para •u realización. 

La elaboración de este trabajo fue un instrumento de gran u-
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tilidad para responder a las inquietudes que lo motivaron y 

generar nuevas espectativas personales, en el conocimiento de 

la administraci6n de personal público. El esfuerzo que impl~ 

có su realización fue siempre rigurosa v pretendió abarcar -

con objetividad los aspectos más significativos en la mate-­

ria, deseando sinceramente constituyera un elemento de con-­

sulta y apoyo para la formación profesional, así como de re­

flexión v exhortación para quienes tengan bajo su responsab~ 

licia~ el desarrollo de funciones de administración de perso­

nal público. 



CAPITULO I 
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I. MARCO TEORICO. 

Con objeto de precisar el ámbito de est1Jdio a que se refiere 

esta investigación y presentar el carácter ideológico que la 

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

miento de algunos aspectos teóricos que son relevantes para 

el desarrollo y comprensión de la misma. 

1. ADMINISTRACION. 

Con objeto de lograr mayor claridad y precisión de cante-

nido, el estudio conceptual requiere acudir en ~uchas oca 

sienes al análisis etimológico de los términos lingüisti-

cos. De esa manera, un análisis de este tipo para la pal~ 

bra administració~ debe buscarse en sus raíces latinas. 

ADMINISTRATIDNE ••• significa acción de administrar. V el 
término administrar está compuesto por AD y MINISTRARE que sig 
nirican conjuntamente 'servir', llevando implícito en su sentT 
do que es una actividad cooperativa que tiene el propósito de­
servir." 1 

Para completar esas ideas, es conveniente hacer una revi-

sión a la interpretación de la administración, según di--

Jiménez Castro, Wilburg. Introducción al estudio de la teoría admi-­
nistrativa. 46 ed., México, F.C.E., 1974, p.2~ 
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versos autores .. Jiménez Castro señala: 

11 Administración es una ciencia social compuesta de principios, 
técnicas y prácticas y cuya aplicación a conjuntos humanos per 
mite establecer sistemas racionales de esfuerzo cooperativo, a 
través de los cuales se pueden alcanzarZ3ropásitos comunes que 
individualmente no es factible lograr." 

Por su parte, MuRoz Amate dice que''···· la administración 

es en gran medida la ordenación racional de m~dios para -

la realización de fines determinadas.n 
3 

Marst·.:.ill E. Di--

mock comenta que: 

11 La administración es la ordenación apropiad2 d~ ... (diversos) 
factores dentro de la complejidad y el prop[isi to de alcan­

zar una meta definida .. Comprende la integración de mano de o-­
bra, recursos y estrategias que permitan realizar· el trabajo. 
Es la c:irganizacián y dirección de las energías d~ la institu-­
ción.11 

Reyes Ponce ubica a la administración cama una técnica y 

la deFine como "El conjunto sistem6tico de reglas pa~a lo 

grar la máxima eficiencia de las formas de estructurar y 

operar un organlsmo social." 5 A su vez, Fcrnández: Arena 

precisa que: 

11 La administración es una ciencia social que persigue la satis 
facción de objetivos institucionales por media de una estruct~ 

2 Ibid. 
3 Muñoz Amate, Pedro. Introducción a la administración pública. vol. TI 

1a ed., 3e reimp., Mexico, F.C.E., 1978, p 18 
4 Dimock, Marshall E., citado por José A. Fern6ndez Arena en El proce­

so administrativo. 11;;} ed., Je reimp., México, Ed. Diana, 1979, p. 44 
5 Reyes Ponce, Agustín., citado por José A. Fern6ndez Arena en op. cit. 

p. 70 
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ra y a través del esfuerzo human!?_ i:::~ordinado . 11 6 

Münch Galindo y García Martínez realizan un análisis de -

definiciones emitidas por diversos autores, y de ahí deri 

van lo que ellos llaman una "definición integral de la ad-

ministraci6n 11 , diciendo que ésta es un 

"Procesa cuyo objetivo es alcanzar la máxima eficiencia en el 
logro de los objetivos de un grupo social, mediente la adecua­
da coordinación de los recursos y la colaboración del esfuerzo 
ajena. 11 7 

De las concepciones seftaladaa, pueden desprenderse una se 

rie de reflexiones interesantes: 

a) La administración tiene un contenido; es decir, tiene 

un cuerpo o conjunto de conocimientos, principios e --

instrumentos metodológicos. 

b) La administración tiene un fin u objetivo. 

c) La administración tiene relación con el hombre. 

d) La administración es o una ciencia, a una técnica, a -

como sostienen otros, es un arte. 

La administración ha reunido a la larga de muchos siglos 

un conjunto de principios o enunciados que tienen par ob­

jeta orientar la actividad del hambre en la búsqueda de -

sus objetivos, a fin de facilitarle la consecución de los 

~ Fernández Arena, José A., ap. cit. p. 73 
Münch Galindo, Lourdes y García Martínez, Jasé. Fundamentos de admi­
nistración. México, Ed. Trillas, 1982, p. 24 
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mismos. De igual manera, la práctica constante de accio-­

nes para conseguir sus objetivos, le ha permitido al hom­

bre prever, ensayar y perfeccionar distintas técnicas o -

instrumentas metodológicas que han reducido el tiempo y -

esfuerzo necesarios para el logro de sus fines y le han -

conducido por caminos más directos al éxito de sus empre­

sas. La suma de los principios, técnicas y, de manera ge­

neral, las conocimientos administrativos, es la que cons­

tituye el cuerpo doctrinal de la administración. 

Pero el contenido de la administración por sí mismo no -­

justifica la existencia de ésta. Es así que surge la in--­

quietud de si la administración pase~ a na, un objetivo y 

en que consiste éste. Si se recuerda la concepción de 

administración que tienen los autores citadas, se verá 

que todos elllos coinciden en señalar, implícita a explí­

citamente, que la admi~istración tiene un fin y que éste 

consiste en asegurar y facilitar e~ logra de objetivos. -

Esta ea pues la razón de ser de la administración, va que 

ella existe como conjunto cie conocimientos, principios y 

técnicas que tienen par objeto el logro de objetivas. Se 

entiende que ese logro es de la manera más eficiente y o­

portuna • 

Sin embargo, es evidente que no ae puede hablar de admi-­

nistracián si no es en función de la relación que tiene -

con el hombre. Los elementos administrativos sólo pueden 

.. 
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tener validez a través del empleo que de ellos hece el --

hombre v, por otra parte, ese empleo es para el logro de 

los objetivos del hombre. De esta manera, existe una es--

trecha interrelación del hambre v la administración, mis-

ma que puede también derivarse del análisis de las conceE 

cienes administrativas citadas. 

Pero, les la administración una ciencia, una técnica o un 

arte? Existe en la actualidad discrepancia entre los di--

versos autores sobre el carácter que tiene la administra-

ción como tal. No obstante que la administración ha cae--

xistido con el hombre desde siempre, su carácter sistema-

tizado y científico tiene relativamente poco tiempo. lo -

que ha ocasionada que aún no sea aceptada, por algunos, 

de manera definitiva como una ciBncia. 

"La falta de acuerdo por parte de algunos tratadistas a obre el 
carácter científico indudable que tiene la administración hay· 
día es comparable a la que ••• tuvieron algunas ciencias exac-­
tas hace algunos siglos ... a 

Se dice que administrar es un arte, entendido éste no en 

su relación con la estética, sino en su sentido más am---

plio, como la virtud o destreza para hacer algo; de esta 

forma, la administración sería hacer algo con destreza • .!.. 

gualmente se dice que la administración es una técnica, -

8 Jiménez Castro, Wilburg., op. cit., p. 27 
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porque a través de seguir procedimientos establecidos se 

puede lograr un objetivo. 

Si bien ea cierto que la administración posee un conjunto 

de técnicas, también es cierto que no es la técnica misma. 

de esa manera, hacer algo con mayor o menor destreza de-­

pende directamente del grado de posesión que ae tenga de 

la ciencia administrativa, pera na depende de la propia adm.!_ 

niatarción. 

Además, la administración na sólo p~oporciona a quien la 

aprende 7 la virtud o destreza para hacer alga, ni es sólo 

un conjunta de procedimientos para realizar una tarea de­

terminada. La administración ea mucho más que esa. El ca~ 

junta de conocimientos, principios y técnicas que ella -­

contiene, de manera sistematizada y ordenada, permite --­

construir hipótesis de _resultados y las somete a comprob~ 

ción para después emitir leyes de validez universal. Esas 

leyes, agrupadas con las conocimientos, principios y téc­

nicas, constituyen el cuerpo mism~ de la ciencia. 

La administración pertenece a las ciencias sociales por -

ser una ciencia íntimamente relacionada con el hombre, ya 

que sus campas de estudio y acción no son los de la natu­

raleza, sino los de la interrelación que se da entre los 

hombrea, para que a través de ciertas acciones, d.,-inidaa 

y ordenadas, puedan conseguir sus objetivos de manera más 



p· 

7 

fácil, económica y ordenada. 

11 La administración soporta el análisis más estricto que se le 
quiera hacer como ciencia social •.. (ya que) .•. es un conjunto 
de conocimientos e investigaciones que tiene sus propios prin­
cipios y permite obtener conclusiones confiables y susceptl.--­
bles de adquirir carácter unitario y general." 9 

De esa forma, se puede precisar que la administración es 

una ciencia social que posee como cuerpo doctrinal un con 

junto de conocimientos, principios y técnicas que, al ser 

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

litan el logro oportuno de sus objetivos, al menor costo 

posible. 

2. ADMINISTRACION PUBLICA. 

En su sentido disciplinario, la administración pública ea 

una rama derivada de la ciencia administrativa, cuyo ámb~ 

to de actuación es el de la actividad estatal. Los antec~ 

dentes históricos de la administración pública demuestran 

que las grandes civilizaciones de la antigüeda~ ya tenían 

clara conciencia y satisfactorio manejo de los asuntos ad 

ministrativos públicos. Con el tiempo, poco a poco fue me 

jorando el dominio que el hombre ejerció sobre los elemen 

tos administrativos, enfocados al sector público. 

9 !bid. 
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En la medida en que las sociedades se hicieron más compl~ 

jas y se transformó la concepción del Estado, y de las ac 

tividades que como tal le corresponden, también los apar~ 

tos gubernamentales fueron creciendo v tornándose más ca~ 

plicados. De igual manera, los conocimientos, principios 

y técnicas administrativas, de aplicación pública, fueron 

aumentando y perfeccionándose, para poder responder a las 

crecient9s y cada vez más complejas necesidades que le --

planteaban los respectivos gobiernos. 

De esa manera, la administración pública tiene un campo -

de acción sumamente amplio y complejo. 

"En su sentido más amplio la administración pública es el go-­
bierno, es decir, toda el conjunto de conducta humana que de-­
termina cómo se distribuye y ejerce la autoridad politice ••• -
(una concepción política en este sentida) ••• enfoca los prable 
mas de administración de las normas políticas, definiendo asr­
la administración en forma más restringida. La distingue de 16 
las otras clases de gi;ibierna, la legislativa y la judicial." 

De la anterior se desprende que la administración públic~ 

en su sentido más amplio, tiene relación con las tres Po-

deres con que se "equilibran" los gobiernos democráticos -

actuales, el legislativa, el ejecutiva y el judicial. Sin 

embarga, una acepción más restringida de su campo de ac-­

ción, la delimita unicamente a la actuación del Poder ej~ 

10 Muñaz Amata, Pedro. Introducción a la administración pública. vol. I 
1a ed., 5a reimp., Mexica, F.C.E., 19?8, p 15 
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cutivo. 

"La administración (pública) es la parte más ostensible del go 
bierno; ea el gobierno en acción; es el ejecutivq operante, eT 
más visible aspecto del gobierno." 11 

en el mismo sentido Luther Gulick señala: 

"La administración pública es aquella parte de la ciencia de -
la administración que tiene que ver con el gobierno y, por lo 
tanto, se ocupa principalmente de la rama ejecutiva, donde se 
hace el trabajo del gobierno ••• " 12 

La administración pública tiene, pues, como ámbito de ac-

tuación, el de la actividad estatal, a través de su órga-

no de acción que es el gobierno, en especial el ejecutivo. 

pero esa actuación no se limita en la actualidad a la ---

prestación de servicios profesionales, sino que cada vez 

es más amplia, al eFectuar el Estado un papel 

mente activo en la economía. 

verdadera-

De esa manera, la administración pública no se refiere u­

nicamente a la actividad administrativa que realizan las 

secretarías y demás dependencias públicas tradicionales; 

se refiere también a la que se realiza en organizaciones 

cuyas características, podrían hacer creer que pertenecen 

11 Wilson, Wood:i.•ow., cita do por Pedro Muñaz. Ama to en op. el t., vol. l, 
p. 16 

12 Gulick, Luther. , citado por Pedro Muñoz Ama to en op. cit. , vol. I, -
p. 18 
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al ámbito de los particulares, pero que, como son propie­

dad del Estado, o éste tiene importante intervención en ~ 

llas, se consideran organismos públicas. Es decir, la ad­

ministración pública abarca también a ese ~ada vez más nu 

meroso y complejo mundo de entidades públicas, con que el 

Estado actús de manera activa y directa en la economía. 

La concepción actual del Estado, que le dota de atribuci~ 

nea para intervenir directamente en la economía, es la -­

que condiciona el objetivo de la administración pública; 

pues, si bien es cierto que esta tiene los mismos objeti­

vos generales de la ciencia administrativa, también es -­

cierto que esos objetivos están .condicionados a subardin.!:!, 

dos a las de su campa de actuación, a sea, a las del Esta 

da. 

Si el Estada tiene entre sus objetivas propiciar el desa­

rrollo económico de la nación -entendida el desarrolla en 

su acepción más amplia y democrática-, dentro de un clima 

de libertad, igualdad y paz social, la administración pú­

blica tiene como objetivo garantizar al Estada el cumpli­

miento de esos propósitos, en las términos más convenien­

tes posibles. De esta manera, la mejor administración pú­

blica será aquella que, en términos de oportunidad y ba-­

jos costos, le permita al Estado servir al puebla y hacer 

realidad el desarrollo económico de la nación en un clima 

de libertad, igualdad y paz social. 
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Nótese que se incluyen los factores tiempo y costa, pues 

se considera que, si bien la determinante en la actuación 

del Estado na es la reducción de costos ni la maximiza---

ción de ganancias, sino el cumplimiento de los objetivas 

que lo legitiman, también es cierto que debe cuidarse la 

oportunidad de las acciones, así como la eficiencia can -

que se realicen. 

3. ADMINISTRACIDN DE PERSONAL PUBLICO. 

Dentro de la administración pública se encuentra una esp~ 

cialidad que tiene coma objeto de estudia y de actuación 

lo relativa a la participación del ser humana en los pro­

cesas administrativas del Estada, desde el momento previo 

de su ingreso a las organizaciones públicas, hasta su se­

paración definitiva. Eaa especialidad es la administra--­

cián de personal pública. 

La razón de la existencia y actuación de la administra--­

ci6n de personal pGblico se susLer1ta en ~l l1~ct10 de que -

el cumplimiento de las objetivas del Estada, se encuentra 

condicionada a la adecuada participación de sus trabajad~ 

res, ya que san éstos los encargadas de utilizar los re--

cursos, aplicar las políticas, observar las metodologías 

y sistemas de trabaja y cumplir las planes y programas de 

trabaja establecidos para el funcionamiento estatal. De -

nada sirven las planes más completos, sofisticados y cos-
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tosas, si no se cuenta con la colaboración del trabajador 

responsable de instrumentarlos oportuna y eficientemente. 

3.1 CONCEPTO. 

"Personal deriva de la palabra •Persona' que significa eti 
molágicamente el uso de la máscara de teatro en Grecia y -=­
Roma antiguas. Como se sabe, la máscara de teatro tenía -­
das propósitos: amplificar la voz y tipificar al personaje 
que se representaba; por tanto, el actor quedaba oculto ba 
jo esa máscara. Por esa la adminiatración de personal tieñ 
de a distribuir las funciones de manera similar a la del -= 
teatro, de suerte que cada uno cumpla su cometido, de a--­
cuerdo con la 'máscara' que le ha correspondido y que va-­
ría según el cargo, el nivel, la profesión, etc. que acu-­
pe. n 1~ 

Con objeta de entender más claramente el concepto de 

esta interesante especialidad administrativa, se con-

sidera conveniente revisar la concepción que tienen -

algunos autores acerca de la administración de persa-

nal. Muftoz Amata seftala: 

"Toda la adminis·tración -pública y privada- es administra­
ción de personal par cuanto las cuestiones administrativas 
en última referencia se pueden y se deben reducir a sus e­
lementos humanos." 14 

Pa~a precisar un poco m~s, y circunscribiendo su idea 

a la esfera de la administración pública, Muftoz Amato 

~~ .Jiménez Castro, Wilburg., op. cit., p. 321 
Muftoz Amato. Pedro., op.cit., val. II, p. 11 
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añade: 

"La administración de personal como núcleo de la adminis-­
tración pública consiste en la selección, educación y armo 
nizacián de los funcionarios para que sus actuaciones con-=­
duzcan con la mayor eficacia po~ble el cumplimiento de -­
las finalidades del gobierno." 

Al respecto, Leonard D. White comenta: 

las grandes tareas de la administración de personal -
son las de encontrar y conservar hombres y mujeres idóneos, 
y ayudar a la creación y al mantenimiento de condiciones -
de trabajo bajo las cuales pueden dar el máximo de sus po­
tencialidades." 16 

En su estudio sobre la administración pública, Simon, 

smithburg y Thompson señalan: 

'
1En sentido amplio, puesto que toda administración se re-­
fiere a las personas y a su comportamiento, podría decirse 
apropiadamente que toda administración es administración -
de personal ••• En la práctica, sin embargo, el especialis­
ta en personal trata con asuntos de radio más limitado: a­
suntos que par naturaleza son a la larga de máxima impar-­
tanela para la organización. 

"La administración de personal, en sentir:ln más restringido, 
se refiere principalmente al reclutamiento de empleados pa 
ra la organización (incluyendo las promociones y transfe--=­
rencias de un cargo a otro), con la separación de los em-­
pleados de la organización por medio del retiro, el despi­
da o la renuncia; con el adiestramiento de los empleados, 
su sueldos y jornales y su salud, seguridad y bienestar. 11 17 .,, 

Idem., p. 12 
White, Leonard D., citado por Pedro Muñoz Amate en op. cit., vol. II, 
p. 13 
Simon, Herbert et al., citados por Pedro Muñoz Amate en op. cit., 
vol. II, p. 14 ---
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Por su lado, Fernando Arias Galicia comenta: 

la administración de Recursos Humanos es el proceso -
administrativo aplicado al acrecentamiento y conservación 
del esfuerzo, las experiencias, la salud, las canocimien-­
tos, las habilidades, etc. de los miembros de la organiza­
ción, en beneficio del indivi11310, de la propia organiza--­
ción y del país en general." 1 

De todo lo anterior puede desprenderse que la admini~ 

tración de personal público es una especislidad de la 

administración pública, que tiene por objeto instru--

mentar el proceso administrativo alrededor de la acti 

vidad del hombre dentro de las organizaciones públi--

cae, mediante la aplicación de diversas funciones que 

permitan obtener y conservar a las elementos humanos 

más adecuados para la consecución de loa objetivos --

del Estado. 

Existe la tendencia muy generalizada a considerar al 

personal dentro de la acepción 11 recursos humanos", --

sin embargo, debe ponerse cuidado en no utilizar ese 

término que reduce a los trabajadores a una posición 

de mero recurso -coma los materiales y financieros-, 

generando, consciente a inconscientemente, la idea de 

que puede .utilizársele o usársela al igual que se ut.!_ 

liza una máquina o un objeto cualquiera. 

18 Arias Galicia, Fernando (Coord.). Administración de recursos humanos. 
2~ ed., 13~ reimp., México, Ed. Trillas, 1983, p. 27. 
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Es innegable que las trabajadores de cualquier argan~ 

zacián, función y nivel, poseen la dignidad natural -

de seres humanos y que, como tales, tienen el derecho 

a ser tratados en términos de estricta justicia, y de 

ninguna manera como objetos que están sujetoR al arbi 

trio de otros individuos. Por esa se considera más a­

decuado utilizar el término ''administración de perso­

nal11, ya que s~ estará entendiendo en todo momento, -

que se trata de funciones administrativss que tienen 

re~acián directa can las personas humanas. Esa canee~ 

ci6n filos6fica de la administraci6n de personal, in~ 

pira de manera Fundamental el desarrolla de esta in-­

vestigaci6n. 

3.2 OB~ETIVO. 

A partir del análisis de la cancepci6n que tienen di­

versos autores sobre la administración d~ ~ersonal p~ 

blica, puede decirse que el objetiva de ésta es obte­

ner y conservar al personal más valioso para la cona~ 

cuéi6n de las objetivas del Estada, así cama crear -­

congruencia y armonía entre las objetivas e intereses 

de este y los de sus trabajadores; es decir, recluta~ 

seleccionar, incorporar a la organización, retribuir, 

desarrollar y conservar a las "elementos humanas más ~ 

decuadas para el desempeño de funciones establecidas, 
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así cama obtener su colaboración para garantizar la -

máxima eficiencia y eficacia en la realización de los 

objetivas del Estada. 

Esas ideas pueden ampliarse y aclararse un poca más, 

si se reflexiona la que dice Muñaz Amate al respecta. 

11 La administración de personal como núcleo de la adminis-­
tración pública, consiste en la selecci6n, educación y ar­
monización de los funcionarios para que sus actuaciones 
conduzcan can la mayar eficacia ~asible el cumplimiento de 
las finalidades del gobierna." 1 

Par su parte, Miguel Duhalt Krauss comenta que la ad-

ministración de personal pública debe orientarse a la 

realización de la siguiente función básica: 

"Obtener personal en condiciones óptimas de actitud y de -
aptitud, ubicarla, desarrollarla, retribuirla, motivarla, 
guiarla y mantenerla permanentemente en las mejores condi­
ciones de aptitud y de actitud para el servicia." 20 

Ese misma autor respalda la definición del objetiva -

de la administración de personal pública, emitida par 

el Comité Tecnica Consultiva de Unidades de Adminis--

tración de Personal, en el sentida de: 

"Optimizar el aprovechamiento de las recursos humanos, de_!! 

Muñaz Amata, Pedro., ap. cit., val. II, p. 12 
Duhalt krauss, Miguel. "La administr,.ción de'personal en el sector p~ 
blica. (un enfoque sistémica)." en Pedro Zarrilla Martínez et al. La 
administración pública federal. val. I. México, UNAM, 1972, p~ 
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tro de las limitaciones y posibilidades que ofrezcan la -­
disponibilidad y utilización concurrente de los recursos -
materiales, financieros y tecnológicos, y con satisfacción 
tanto de los objetivos institucionales cuanto de los inte­
reses y aspiraciones legítimos de los trabajadores." 21 

Además, José Luis Tónix declara que a través de la ad 

ministración de personal 

"El Estado debe procurar atraer, formar, retener, utilizar 
(sic) y desarrollar en el servicio público a las personas 
más capacitadas y a los mejores talentos e integrarlos den 
tro de las diversas funciones y ocupaciones estatales .. 11 2~ 

Es así que en la concepción de esos autores, sobre la 

administración de personal p6blic~, se encuentran ele 

mentas que convendría comentar, aunque sea de manera 

breve: 

a) Todos coinciden en señalar que la administración -

de personal público se efectúa mediante la realiza 

ción de ciertas funciones específicas, mismas que 

serán comentadas más adelante. 

b) Esas funciones, en conjunto, están encaminadas a -

la obtención del objetivo de la administración de 

personal público: obtener v conservar al personal 

más valioso para la consecución de los objetivos -

Comité Técnico Consultivo de Unidades de Administración de Personal, 
citado por Miguel Duhalt Krauss en op. cit., p. 76 
Tónix Rodríguez, José Luis., citado por Mario Martínez Silva en "Los 
sistemas de personal en la administración pública", en Pedro Zorri-­
lla Martínez ~·· op. cit., p •. 27 
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del Estado, así como crear congruencia y armonía -

entre los objetivos e intereses de este y los de -

sus trabajadores. 

c) La actividad de los trabajadores al servicio del -

Estado y el desarrollo de las funciones de admini~ 

traci6n de personal p6blico, están directamente -­

condicionadas por "la disponibilidad y utilizaci6n 

concurrente de los recursos materiales, financie-­

ros y tecnol6gicos.'' Esta situaci6n es de gran im­

portancia, ya que si bien es indispensable la pre­

sencia de las mejores trabajadores para el 6ptimo 

funcionamiento estatal, si no se cuenta con las r~ 

cursos mínimos necesarios, la actividad estatal 

nunca será en los términos deseables de eficacia. 

3.3 FUNCIONES. 

La administración de personal público requiere del -­

desarrollo de ciertas funciones específicas para lle­

var a cabo sus propósitos. No existe un acuerdo defi­

nitivo entre los diversos autores para precisar las -

funciones que integran la administración de personal 

pública y el contenido de ellas, ya que cada una las 

destaca o ignora en la medida de sus propias intere-­

ses. Sin embargo, se puede adoptar de manera conven-­

cional el siguiente agrupamiento: 

3.3.1 Clasificación de puestos, 
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3.3.2 Reclutamiento, 

3.3.3 5elecci6n, 

3.3.4 Admisi6n, 

3.3.5 Inducci6n, 

19 

3.3.6 Remuneraciones y prestaciones, 

3.3.7 Desarrollo, 

3.3.B Higiene v seguridad, 

3.3.9 Movilidad, 

3.3.10 Relaciones laborales, y 

3.3.11 Separaciones. 

56lamente mediante un manejo integral de la adminis-­

traci6n de personal público, que considere la realiz~ 

ción de todas esas runciones, podrán obtenerse resul­

tados satisfactorios en el ejercicio de esta especia­

lidad. A continuaci6n se describe el contenido de ca­

da una de las funciones, dando comienzo con la de Cl~ 

sificación de puestos, va que la realizaci6n de esta 

función está íntimamente relacionada can las demás, 

pues no podría llevarse a cabo un correcto recluta--­

miento y satisfactoria aelecci6n, que proporcionara -

el trabajador idóneo para la organización, si no se -

conocen las características y obligaciones del puesto 

que deberá desempeñar; igualmente, no puede asignarse 

un sueldo justo a loa trabajaciorea, si no se conoce -

el valor que tiene cada puesto para la organización. 
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3.3.1 CLASIFICACION DE PUESTOS. 

Esta función consiste en el análisis, descrip­

ción y valuación de las puestos que conforman 

una estructura organizacional, a fin de cono-­

cer las características y obligaciones de cada 

uno de los puestas de la organización y, con -

base en ello, hacer una valoración equitativa 

entre todos los puestos para asignar retribu-­

ciones ju~tas a quienes los ocupen. 

Mediante el análisis de puestos se llega al C.!:!_ 

nacimiento del contenido y responsabilidades -

de cada puesto de trabajo, las funciones inhe­

rentes v su frecuencia de realización, las ca~ 

dicianes en que debe desempeftarse -iluminació~ 

temperatura, ruido, etc.- y las característi-­

cas que debe poseer el trabajador que lo desem 

peñe. El análisis permite la descripción de -­

los puestos, obteniéndose como producto final 

el catálogo de puestos de la organización, do~ 

de deben estar incluidas, sin excepción, todos 

los puestos de la estructura • 

A través de la valuación de puestos y con la ~ 

yuda que ofrece una correcta descripc~ón de -­

puestos, se ponderan la importancia y el valor 
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objetivos que tiene cada uno de los puestos -­

dentro de la organizaci6n, CtJidando especial-­

manta que el valor asignado a cada uno, guarde 

una justa relaci6n con el otorgado a las demás. 

De esa forma, se tendrá una valoración equili-

brada y justs dentro de la organización, que ~ 

vite conflictos por baja o injusta remunera--­

ción entre los diferentes puestos. El resulta­

do final de la valuación es un tabulador de --

sueldos, además de contener la valOración ini-

cial de cada puesto, debe cantar con gradacio­

nes que permitan remunerar factores como la an 

tigüedad, disciplina, colaboración, etc. de 

sus ocupantes. 

No existe una precisa delimitación entre las á 

reas de organización y las de administración -

de personal público para determinar a cuál o-­

bliga la responsabilidad de esta función, pero 

se considera conveniente incluirla dentro del 

ámbito de la administración de personal públi­

co, ya que en ocasiones podrá no contarse en -

la estructura con una área especializada en o~ 

ganización y, sin embargo, difícilmente podrÍ~ 

prescindirse de una, dedica~a a las furiciones 

de personal. En situación de existencia de las 

dos áreas, la de personal encontrará un valio-
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so apoyo en la de organización, para el desa-­

rrollo de esta función. 

3.3.2 RECLUTAMIENTO. 

Esta Función consiste en la atracción de cand~ 

datos hacia la organización, para cubrir una -

plaza vacante o de nueva creación. En esta fun 

ción se hace uso de medios de reclutamiento, -

como circulares, telefonemas, telegramas, ofi­

cias, anuncios en medias masivas de comunica-­

cián, etc., dirigidos hacia diversas fuentes -

de abastecimiento de candidatos, como son las 

centros de enseñanza, balsas de trabajo, sind~ 

catas, agencias de colocación, otras institu-­

_ciones, etc. 

en la medida en que una organización pasea más 

fuentes de abstecimiento, que respondan B las 

necesidades cualitativas de trabajadores que -

requiere la organización -y que se tienen esp~ 

cificadas en el catálogo de puestas-, mayores 

serán también sus posibilidades de atraer a -­

las mejores candidatas. 

La importancia fundamental de la función de re 

clutamienta consiste en allegarse las mejores 
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candidatos pero siempre en términos de oportu­

nidad y bajos costos. En cuanto surge la nece­

sidad de cubrir una plaza vacante o de nueva -

creación v que es informada de e5ta necesidad 

el área de administraci6n de personal, comien­

za una carrera contra el tiempo, ya que la or­

ganización puede verse seriamente afectada por 

la carencia del trabajador que requiere. 

El área de administración de personal público 

se entera de la necesidad de cubrir una plaza 

según se encuentren, a no, institucionalizados 

los procedimientos para tal efecto -puede ser 

a través de una requisición, verbal o escrita, 

originada por el área que tiene la carencia, o 

simplemente mediante el conocimiento de la se­

paración del trabajador, por renuncia, cese, -

defunción, etc. 

A continuación se explican las diversas fuen-­

tes de abastecimiento de candidatos, de las -­

que puede hacer uso la función de reclutamien­

to: 

a) La propia organización: Aunque en muchos l~ 

gares na se considera el abastecimiento de ca~ 

didatos de entre el propio personal de la org~ 

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

deberá ponerse gran atención en ella. 

El uso de esta fuente de abastecimiento propo~ 

ciona grandes beneficias a la organización v a 

sus trabajadores, ya que al tiempo que se agi­

liza el abastecimiento de candidatos y se mini 

mizan los costos de reclutamiento, selección, 

inducción a la organización, etc., también se 

hace justicia a los trabajadores y se les man­

tiene motivados, al garantizárseles la posibi­

lidad de ser considerados para posibles promo­

ciones . 

La falta de interés que se demuestre de ests -

fuente de absstecimiento puede provocar fuer-­

tes problemas a la organización, ya que na se 

lograrán niveles adecusdos de motivación entre 

el personal, e, incluso, puede producirse la -

separación de trabajadores valiosos que no en­

cuentren satisfacción a sus ambiciones de des~ 

rrolla, con los consiguientes aumentos en los 

costos, representados par la realización de -­

las funciones de reclutamiento, selección, etc . 

A efecto de poder contar con el propio perso-­

nal como primera fuente optativa de abasteci--
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miento de candidatos,-~~ hace necesario dispo­

ner de un inventaria de personal permanenteme~ 

te actualizado que, además de ser práctico, r~ 

fleje las capacidades y potencialidades de los 

trabajadores can que cuenta la organización. -

De esta forma, en cuanto se conozca la necesi­

dad de cubrir una plaza, puede acudirse al in­

ventario de personal y agilizar la obtención -

de candidatos. 

La misma organización se convierte, además, en 

fuente de abastecimiento, no sólo al considerar 

coma candidatos a sus propias trabajadores, s~ 

no también al obtener candidatos de entre los 

familiares y amigos del propio personal. 

b) El sindicato: Esta fuente es de gran impor­

tancia para las organizaciones que tienen pac­

tada con el sindicato la cláusula de admisión, 

mediante la cual, la organización se obliga a 

contratar exclusivamente personal que pertene~ 

ca al sindicato, y éste a proveerle de candid~ 

tos. Generalmente se establecen disposiciones 

complementarias alrededor de la cláusula de ad 

misión, como puede ser la libertad de la orga­

nización para reclutar candidatos directamente 

si 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 abastecimiento funciona, obvia-

me~te, de manera exclusiva para el personal -­

sindicalizado, par lo que, para reclutar pers~ 

nal de confianza, deberá acudirse a cualesqui~ 

ra de las otras fuentes. 

e) El archivo de solicitudes o "cartera 11
: Esta 

fuente de abastecimiento se va formando con el 

tiempo, a base de integrar las solicitudes de 

empleo presentadas por candidatos que, en su -

momento, no pudieron ser aprovechados por la -

organización. En ocasiones se tendrán inclusa 

evaluaciones de candidatos que participaron en 

el proceso de selecci6n. Con objeto de reducir 

costos de reclutamiento, esta fuente debe ser 

de las primeras a que se acuda. 

Reyes Ponce incluye esta fuente no como tal, -

sino como medio de reclutamiento.23 Es una a--

preciaci6n eir6nea~ ya que en realidad es una 

.. fuente abastecedora de candidatos; los medios 

23 Reyes Ponce, Agustín. Administración de personal. vol. I, 1~ ed., --
12~ reimp., México, Ed. Limusa, 1980, p. 86 
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de reclutamiento, o de hacer contacto con las 

candidatos, serían el telefonema, telegrama, -

etc. 

d) Los centros de enseñanza: Constituyen una -

fuente importante de abastecimiento de candida 

tos calificados. Esta fuente se establece en -

razón del mutuo beneficio que obtienen los ce~ 

tras de enseñanza y las organizaciones ciernan--

dantes de candidatos; los primeros al ampliar 

las posibilidades de colocación de sus egresa-

dos en el mercado de trabajo, las segundas al 

disponer de candidatos cuyas cualidades están 

respaldadas por el prestigio del centro de en-

señanza .. 

El uso de esta fuente tiene sus limitaciones, 

ya que el personal reci'n egresad~ aunque po--

sea un valioso cúmulo de conocimientos, gene--

ralmente no cuenta con la experi~ncia necesa-­

ria para el desarrollo óptimo de sus funciones 

en un plazo inmediato. Sin embargo, en base a 

las características de su formación educativa, 

después de un corto tiempo pueden brindar re--

sultados bastante satisfactorios. Además, pu~ 

den ser de gran interés para las organizacio--

nes que pretendan que sus trabajadores ''hagan 
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carrera 11 en la instituci6n. 

e) Las agencias de colocación: Esta fuente pu~ 

de ser de gran utilidad para las arganizacia--

nes si el funcionamiento de las agencias es s~ 

ria y confiable, ya que generalmente cuentan -

con sistemas de evaluaci6n que les permite en-

viar, a las organizaciones demandantes, candi-

datas can las características requeridas. Aun-

que son un buen auxiliar para las organizacia-

nes, pueden representarles un alta costo, sal-

va que se les utilice discriminadamente, para 

obtener candidatas difíciles de encontrar. 

E~ conveniente señalar que la fracci6n XXV del 

apartada A del artículo 123 constitucional die 

pone: 

11El servicia de colocación de las trabajadores se 
rá gratuito para éstas, ya se efectúe par afici--= 
nas municipales, bolsas de trabajo a par cualquie 
ra otra institución oficial a particular." -

f) Otras organizaciones: En muchas lugares se 

reunen responsables de la función de recluta--

miento, de diversas organizaciones similares, 

a fin de intercambiar información de sus pro--

pies necesidades y de sus respectivas archivas 

de solicitudes. 
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g)"La puerta de ls calle•24 : Esta fuente se -

refiere al abastecimiento de candidatos cuenda 

éstas se presentan en la organización, par ini 

cistiva propia, en busca de empleo. 

3.3.3 SELECCIDN. 

Esta función consiste en determinar de entre -

los candidatos reclutados, al idóneo para ocu­

par la plaza que ae desea cubrir. 

Los elementos que se utilizan para la selec--­

ción de candidatos son: hoja de solicitud de -

empleo, entrevistas, exámenes e investigacia-­

nee. 

s) La hoja de solicitud de empleo es el prime­

ra de las elementos de selección, ya que en e­

lla se vierte información de las característi­

cas personales, de escolaridad, de experiencia 

y desarrollo laboral de los solicitantes. Me-­

diente su revisión se puede considerar si el -

solicitante tiene posibilidades de empleo en 

la organización. 

b) Las entrevistas son -otra especie de "filtro 

de candidatos• y se realizan generalmente en el 

• 
Idem., p. 85 
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área de personal, previa presentación de exámenes, 

a fin de verificar y ampliar la información de 

la hoja de solicitud; y en el área donde exis­

te la vacante, posteriormente a la aprobación 

de exámenes, con el propósito de obtener el a­

cuerdo de quien sería el jefe directo. 

e) Debido al costo que representan, los exáme­

nes se aplican a candidatos con resultados sa­

tisfactorios en loa das elementos de selección 

anteriores. Los exámenes pueden ser de conoci­

mientos, aptitud, capacidad, inteligencia, pe~ 

aonalidad y de tipo médico. A continuación ae 

verá en qué consiste cada uno de ellos. 

- Exámenes de conocimientos: Con ellos ae pre­

tende saber si el candidato posee las bases -­

teorico-prácticaa para el desarrollo de su tra 

bajo. 

- Exámenes de aptitud: Se realizan con objeto 

de conocer las potencialidades de los candida­

tos, tanto para el puesto donde existe la pla­

za vacante, como para conocer sus posibilida-­

des o limitaciones de desarrollo. 

- Exámenes de capacidad: Con ellos se determi­

nan las habilidades físicas y mentales para --
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realizar actividades específicas que puedan --

ser puestas en práctica de inmediato par las -

candidatas. 

- Exámenes de inteligencia: Permiten conocer -

el grada de coeficiente intelectual de las can 

di datas. 

- Exámenes de personalidad: Sirven para cona--

cer el perfil psiéalógico de los candidatos v 

determinar sus motivaciones. conflictos y ten-

ciencias de actuación. 

- Exámenes médicas: Permiten conocer el estado 

de salud de las candidatas y su capacidad de -

resistencia frente a las Factores Físicos, quf 

.micas, biológicas y psicológicas en que estará 

inmersa durante la realización de su· trabaja. 

Generalmente se realizan después de haberse a-

probado las otros axámenes. 

d) El última elemento de selección san las in-

vestigacio~es, mismas que deben cubrir tres as 

pectas: 

''- Proporcionar información de la actividad socio 
familiar del candidata, a efecto de conocer las ::-
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posibles situaciones conflictivas que influyan di 
rectamente en el rendimiento en el trabaja. -
- Conoce~ hasta el detalle posible, la probable -
actitud, responsabilidad y eficacia en el trabajo 
en razón de las actividades desarrolladas en tra­
oajos anteriores. 
- Corroborar la veracidad de la información pro-­
porcionada." 25 

Dentro de la función de selección existe una -

labor poco agradable, pero de suma importan---

cia: evitar falsas esperanzas v molestias inne 

cesarias a los candidatos rechazados, así como 

darles a conocer oportunamente las razones por 

las que no fueran aceptados, haciéndolo con la 

mayor sutileza posible, pero siempre con la 

verdad. Adicio~almente, se les puede orientar 

hacia organizaciones que puedan emplearlos. 

Por lo que respecta al candidato aceptado, de-

berá someterse a la tramitación administrativa 

para su ingresa al empleo. 

3.3.4 ADMISION. 

Esta función consiste en la realización de ac-

tividades para la Formalización de la relación 

laboral, entre el nuevo trabajador y la organ.!_ 

Heredia Espinoza, Víctor. "Reclutamiento y se.Lección de personal" en 
Fernando Arias Galicia (coord.), op. cit., p. 273 



26 

33 

zacián, así coma aquellas que deban cumplirse 

par ley a par prestación especial de la argan~ 

zación. 

En las argsnizacianes reguladas por el aparta-

da A del artículo 123 constitucional y su ley 

reglamentaria, la relación laboral se farmali-

za mediante la firma de un contrato. Al respe~ 

ta, Fernando Arias Galicia comenta: 

"Si las condiciones de trabaja ya constan en los 
contratos colectivos aplicables, por disposición 
expresa de la ley, no será necesario el contrato 
individual de trabajo. También par disposición ex 
presa de la ley, los empleadas de confianza no --= 
pueden pertenecer a las sindicatos, siempre y en 
toda caso deberá firmarse con estos empleados un 
contrato individual de trabaja.n26 

Ea conveniente recordar que el contrata const~ 

tuye un acuerdo de voluntades; esta es, las 

partes en el contrato tienen la posibilidad de 

discutir las condiciones y el contenida de di-

cha contrata. 

Una vez formalizada la relación de trabajo en 

el tipo de organizaciones aludidas, deber~ ·a--

brirse expediente al nuevo trabajador, incluye_!! 

Arias Galicia, Fernando., ap. cit., p. 277 
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do en él la hoja de solicitud de emplea y sus 

documentos personales. Posteriormente deberá -

tramitarse su incorporación al Instituto Mexi­

cano del Seguro Social (IMSS) y su registro en 

el Instituto del Fonda Nacional de la Vivienda 

para los Trabajadores (INFONAVIT). 

Por lo que respecta a las organizaciones regu­

ladas par el aprtada B del artículo 123 canst! 

tucianal y su ley reglamentaria, la relación -

de trabajo se formaliza mediante la expedición 

de un nombramiento, lo misma pera los trabaja­

dores de bese que para las de confianza. 

El nombramiento es un acto-unión en el que no 

es posible la discusión de las condiciones y -

contenido del nombramiento, por las partea que 

intervienen·, sino qu~ simplemente, se acepta o 

·rechaza. El nombramiento es expedido par el t! 

tular de la organización, o por la persona en 

quien recaiga la respectiva delegación. 

Después de formalizarse la relación laboral en 

el tipa de arganizaciónea a que se hace refe-­

rencia, deberá igualmente abrirse expediente -

al nuevo trabajador y gestionarse su incarpar~ 

ción al Instituto de Seguridad y Servicias So-
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ciales de los Trabajadores del Estado (ISSSTE), 

organismo que además de otorgar las prestacio­

nes de seguridad social, se encarga de propor­

cionar a los trabajadores lo relativo a su de­

recho en materia de vivienda. 

3.3.5 INDUCCION. 

Esta función consiste en la introducción del -

nuevo trabajador a la organización y al puesto 

que le corresponde desempeñar. 

Es indiscutible el efecto que tiene sobre la !:_ 

ficscia y la eficiencia de los trabajadores el 

hecho de incorporarse a un medio extraña para 

ellos. Debe ponerse especial atención al ejer­

cicio de esta función, s fin de integrar s loa 

trabajadores a su nuevo medio, de manera rápi­

da y sin complicaciones, lo que repercutirá en 

un mayor rendimiento y m~s alta motivaci6n pa­

ra el trabajo. 

La inducción implica aspectos tan importantes 

coma el dar a conocer a los nuevas trabajado-­

res los objetivos, planes, proyectos, estruct~ 

ra y funciones de la organización, a fin de -­

que, comprendiendo las finalidades y elementos 
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de esta, puedan orientar las actividades de su 

trebejo hacia el logro de los objetivos gener~ 

les. 

Otro aspecto de suma importancia para las nue­

vos trabajadores es la cuncepcián clara de las 

funciones y obligaciones del puesto que deben 

desempeñar, así como de los recursos de que -­

pueden disponer para el trabajo, s fin de que 

ubiquen su's responsabilidades y lss espectati­

vas que se tienen sobre su desempeño laboral. 

Aunque durante el desarrolla de las etapas de 

reclutamiento, selección y admisión se ha ha-­

bledo al nueva trab~jsdar de las prestaciones 

a que tiene derecha par ser integrante de la -

organización, es durante la inducción donde se 

le puede precisar le manera de hacer efectivas 

ecas prestaciones. 

La inducción comprende, inc.lusa, aspectos que 

pueden parecer simples, pera que aon necesa---. 

rios para la buena y pronta integración de las 

trabajadores¡ por ejemplo, la presentación con 

sus compafieroa y con·laa pe.rsonaa con quienes 

tendr~ que ver durante su desempeña laboral, -

la recomendación de qué hacer y qué na hacer -
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en casos de emergencia, la ubicación física de 

estacionamientos, lugares de pago, sanitarias, 

etc. 

3.3.6 REMUNERACIONES V PRESTACIONES. 

Esta función consiste en el desarrollo de acti 

vidades para retribuir a los trabajadores, en 

dinero y en especie, por su contribución a los 

objetivos de la organización. 

La remuneración se establece a través del pago 

de un sueldo o salario, mismo que se determina 

en base a la valuación de puestos. 

En esencia no existe diferencia alguna entre -

los términos de suelda y salario, ya que los -

dos representan la retribución que se paga al 

trabajador por su trabaja. Inclusa, en el art. 

32C de la Ley Federal de los Trabajadores al -

Servicio del Estado se menciona: 

"El suelda o salaria ••• cansti tuye la retribución 
básica presupuesta! que debe pagarse al trabaja-­
dar a cambia de los servicias prestados~" 

Puede decirse que la diferencia entre uno y o-

tro, se refiere más a un aspecto convencional, 
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costumbrista, que a un aspecto esencial. Trad.!_ 

cionalmente se ha empleado el término 11 salario" 

para denominar la retribución correspondiente 

par hora o día, aunque se pague en períodos ª!!. 

manales; ''se aplica m~s bien a trabajos manua­

les a de taller. 11 27 De la misma manera, se ha 

denominado ''sueldo 11 a la retribuci6n que se p~ 

ga par quincena o por mes; se refiere ''a traba 

jos intelectuales, administrativos, de superv.!_ 

sión o de oficina." 28 

El sueldo o salario se integra de ls siguiente 

manera: percepciones, que son todos los conceR 

tos a favor del trabajador -sueldo, gratifica-

cianea, percepciones ·extraordinarias, primas, -prestaciones, etc.- y, deducciones, que son t.!:!_ 

dos los elementos a cargo del trabajador -im--

puesto, cuotas de seguridad social, cuota sin-

dical, en su caso, pago de adeudos y pago de -

servicios y prestaciones. 

Por lo que se refiere a las prestaciones, Con-

suela Ramos Rodríguez señala: 

"Son aquellos elementos que, en forme adicional 

Reyes Ponce, Agustín. Administración de personal. vol. II, 1~ ed., 
10~ reimp. , México, Ed. Limuaa, 1980, p. 15 
Ibid~ 
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al salario nominal, recibe el trabajador en metá­
lica a en especie v que van a representar un in-­
greso, o el ahorro de un gasto que de otra manera 
él hubiera tenido o se hubiese visto obligado a -
realizar." 29 

Las prestaciones pueden ser obligatorias para 

las organizaciones, si se encuentran estipula-

das en la ley, o adicionales a estas, si se --

pretende hacer más atractiva la organización a 

sus trabajadores. 

Por 1a manera en que se otorgan, las prestaci~ 

nea pueden ser económicas directas, cuando ca~ 

sisten en la entrega física de dinero (présta-

mas, becas, ayuda para lentes, cajas de ahorro 

subsidiadas, date matrimonial, pensiones, seg~ 

ros, pago de la seguridad social o del impues­

to, que le correspondería al trabajador, etc~ 

a económicas indirectas, cuando se otorgan en 

especie v representan una transferencia de di-

nero a los trabajadores (días económicas, tie~ 

das, bibliotecas, deportivos, despensas, guar-

derías, transportes, servicio médico, comedo--

res, vacaciones adicionales a las de ley, edi-

ción de tesis, renta de casa, etc.) • 

Ramos Rodríguez, Consuelo. 11Servicios 'Y prestaciones 11 en Fernando -­
Arias Galicia (coord.), op. cit., p. 374 
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Es importante tener en cuenta q1Je las presta-­

cienes constituyen un beneficio adicional al -

sueldo o salario de los trabajadores, ya que -

en ocasiones la organización puede estar impo­

s ibi litada para aumentar las sueldos o sala--­

rios y, por ende, en riesgo de perder a buenos 

trabajadores que busquen mayores niveles de i~ 

gresca. Ese sería un momento impostergable pa­

ra atorgar o ampliar prestaciones, que na sean 

de alto casto para la organización y sí sean -

lo suficientemente atractivas para las trabaj~ 

dores. Na obstante, no es necesario esperarse 

a estar en tal situación para hacer más atrac­

tiva la organización a las trabajadores y ha-­

cerles extensivos los beneficias de diversas -

prestaciones. 

3.3.7 DESARROLLO. 

Esta funci6n se refiere al mejoramiento perma­

nente e integral de las trabajadores. A efecto 

de comprender de manera más clara en qué con-­

s iste ese mejoramiento permanente e integral, 

y aunque na existe una precisión definitiva y 

común entre las diversos autores, se describe 

a continuación el contenida de esta función. 
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Por el nombre genérico de desarrollo se com---

prenden las actividades de adiestramiento, ca-

pacitación y desarrollo del personal que, aun-

que guardan una estrecha relación entre sí, se 

refiere cada una a aspectos diferentes. 

a) Adiestramiento: Consiste en proporcionar a 

los trabajadores la "destreza en una habilidad 

adquirida, casi siempre mediante una práctica 

más o menos prolongada de trabajos de carácter 

muscular o matríz. 11 30 Es una ensefianza de tipo 

más bien práctico, que sirve para la adecuada 

realización de las funciones de un puesto con-

creta. Se proporciona adiestramiento a secret~ 

rias, dibujantes, torneras, electricistas, etc. 

b) Capacitación: Consiste en la adquisición --

por parte de los trabajadores de "conocimien-­

tos principalmente de carácter técnico, cientf 

fice y administrativo.n31 Es una ensenanza de 

tipo más bien teórico, de amplitud mayor que -

el adiestramiento y para garantizar el desemp~ 

no adecuado de funciones especializadas. Aun--

que la capacitación se otorga a contadores, a-

bogados, administradores, analistas, etc., no 

Arias Galicia, Fernando., op. cit., p. 319 
Idem., p. 320 
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es limitativa para este tipa de trabajadores, 

ya que también puede proporcionarse al perso-­

nal mencionado en la rererente a adiestramien­

to. 

e) Desarrollo: ''Comprende íntegramente al hom­

bre en toda la formación de la personalidad -­

(carácter, hábitos, eduacación de la voluntad, 

cultiva de la inteligencia, sensibilidad hacia 

las problemas humanas, capacidad para dirigir) 

puede entenderse como la maduraci6n inte-­

gral del aer humana.•32 Consiste en toda un -­

proceso educativo dirigida a las trabajadores, 

a fin de lograr no sólo su enriquecimiento pe~ 

sanal coma trabajadores, sino, sobretodo, da-­

tarlos de una Formación integral como seres h~ 

manas que les permita un desarrolla existen--­

cial armónica y valiosa. Aunque generalmente -

se ha dirigido a las niveles superiores de las 

organizaciones, el desarrollo debe praparcio-­

narse a todo el personal, independientemente -

del nivel o puesto que ocupe. 

La motivación del personal para identificarse 

con las objetivos de la organización, y la que 
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requiere para la óptima realización de su pro­

pio trabajo, son tareas de alta responsabili-­

dad, inmersas en la actividad de desarrollo de 

personal, ya que .e~ esta actividad se tratan 

aspectos relacionados con la actitud de los -­

trabajadores. 

Debido a la importancia que tiene pera las or­

ganizaciones el contar con personal adiestrad~ 

capacitado y en niveles adecuados de desarro-­

lla, esta función requiere de su ejercicio pe~ 

manente, na sólo par lo que se refiere a los -

trabajadores de reciente ingreso, sino también 

al resto del personal, a fin de acrecentar sus 

conocimientos, aptitudes, capacidades, actitu­

des y demás elementos que conforman un valar -

integral de los trabajadores. 

El ejercicio de esta Función puede realizarse 

de manera formal e informal. La primera será~ 

quella que seté comprendida dentro de un plan 

y programa general de desarrollo, que se orga­

nice de manera específica para la resolución -

de necesidades o el logro de determinados obj~ 

tiv~s. La segunda, aquella que se puede otor-­

gar diariamente durante el desarrollo de las -

Funciones propias de cada trabajador, y la que 
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les es proporcionada a través de sus superio--

res y compañeros, o de manera autodidacta. 

La función de desarrollo formal de los trabaj~ 

dores es responsabilidad ineludible de la admi 
.J 

nistracián de personal. Incluso, en México, la 

ley garantiza el derecho de los trabajadores a 

ser capacitados (entendiendo, bajo este térmi-

no, el derecho a los beneficios del desarrollo 

de personal). De esta forma, el cumplimiento -

formal de esta función obliga a las organiza-­

cienes no ala por los beneficios que pueden o~ 

tener al aumentar su productividad, disminuir 

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

dato legal. 

La realización metodológica de esta función i~ 

plica el cumplimiento de los siguientes aspee-

tos: 

Detección y jerarquización de necesidades. 

- Disefio y organización del plan y programas -

de desarrollo 

- Ejecución y cobrdinaci6n del plan y progre--

mas de desarrollo. 

- Evaluación. 

- Detección y jerarquización de neceaidade~ Se 
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refiere a la investigación, análisis y ordena­

ci6n de las necesidades -individuales y colec­

tivas- de desarrollo de los trabajadores de la 

organización, a Tin de elaborar y aplicar un -

plan específico que se oriente a su resolución. 

La detecci6n de necesidades puede hacerse a -­

través de entrevistas con los trabajadores y -

sus jefes, encuestas exámenes, análisis por -­

discución de grupo, observación directa, que-­

jas, registros de personal, índices de produc­

tividad o costos, etc., y puede estar dirigida 

a cierto tipo de puestas, a ciertas áreas o n~ 

veles organizacionales, o a ciertos individuos. 

La jerarquizaci6n de necesidades se realiza en 

funci6n de las prioridades, o problemática es­

pecial, de cada organ1zac16n. Sirve principal­

mente para determinar cuál es el orden en que 

deben resolverse las necesidades de desarrollo. 

- Diseño y organización del plan y programas -

de desarrollo: Se elaboran en base a las nece­

sidades jerarquizadas de la organización. 

En esta etapa se ubican los sujetos-objetivo -

del d8sarrollo y se agrupan de manera más o m~ 
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nos homogénea; en base a sus necesidades comu-

nes se establecen las metodologías y conteni--

dos del desarrollo; de acuerdo a los recursos 

disponibles, se precisan las ayudas didácticas 

que serán empleadas, las instructores que lle­

varán a cabo los programas de desarrollo, los 

lugares que se utilizarán, los horarios y los 

tiempos necesarios para su realización. 

Acerca de loa contenidos del desarrollo, loa -

métodos de instrucción y los medios auxiliares 

pars el desarrollo (ayudas didácticas), Alfan-

so Siliceo señala: 

"POr contenido debemos entender ·la materia del -­
curso, es decir, el conocimiento que ha de impar­
tirse, la habilidad y actitud que será motivo del 
tratamiento, etc •••• Determinar el contenido o ma 
teria de educación es parte de la planeación ••• -

" ••• el estudio e investigación de loa métodos de 
instrucción constituye uno de los aspectos de ma­
yar importancia y actualidad ••• Los últimos avan­
ces de la pedagogía han demostrado lo poco efi--­
cientes que son muchos métodos tradicionales de -
enseñanza. En la actualidad debemos entender y a­
ceptar que la enseñanza debe estar centrada en el 
grupo y no en el instructor, lo cual quiere decir 
que la creatividad, la interacción y la aparta--­
ción de cada uno de los educandas,·son la clave -
del éxito en la función educativa, esto sin menos 
cabar a algunos métodos cuyo éxito reside sólo eñ 
la labor del instructor. 

" ••• hay una estrecha relación entre los métodos 
de instrucción y el equipo auxiliar de la misma ••• 
(por lo que los medios auxiliares) ••• deben ser -
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seriamente es tu diados 1/ tomados en cuenta .. 11 33 

Respecto a 1.os instructores que se requieren -

para la impartición del desarrollo, puede em--

plearse al propio personal de la organización, 

o acudirse a instructores externos. Los prime-

ros conocen la organización pero pueden care--

cer de los elementos pedagógicos indispensa---

bles; los segundos tienen la ventaja de la ex-

periencia y preparación docentes, pero desean~ 

cen el funcionamiento y la problemática misma 

de la organización, además de que representan 

castos adicionales. Debe buscarse una fórmula 

que permita aprovechar al máxima la riqueza 

del propio personal, mediante su respectiva ha 

bilitación como instructores, y, de ser neces~ 

ria, acudir a instructores externos para el --

desarrollo de tipo general. 

En muchos lugares se considera improductiva el 

tiempo que los trabajadores ocupan en su desa­

rrollo y pretenden reducirlo al mínimo, ya que 

se carece de una visión de fondo para entende~ 

lo como una verdadera inversión. Si bien los -

trabajadores obtienen grandes beneTicios que -

Siliceo, AlTonso. Capacitación~ desarrollo de personal. 1~ ed., 4g 
reimp., México, Ed. Limusa, 198 , pp. 42 a 68 
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llevarán consiga a cualquier lugar donde trab~ 

jen, no son menos amplias las ventajas para la 

organización que cuente con personal desarro-­

llado, sobretodo si se preocupa par retenerla, 

mediante un sistema atractivo de administra--­

ción de personal. 

La importancia funadmental de esta etapa con-­

siste en que si se efectúa una correcta plane~ 

ción y adecuada organización para la imparti-­

ción del desarrollo, que resuelva necesidades 

concretas ya identificadas, y que tengan como 

marco de referencia los objetivos de la propia 

organización, seguramente las resultadas del -

desarrollo serán ampliamente satisfactorios. 

- Ejecución y coordinación del plan y progre-­

mas de desarrollo: En esta etapa se pone en o­

peración lo establecido en la etapa de diseño 

y organización, y se supervisa su instrumenta­

ción, a fin de doter oportunamente los elemen­

tos necesarios para un adecuado Funcionamiento. 

- Evaluación: "El tema de la evaluación ea muy 

discutido; enjuiciar o evaluar es algo tan su~ 

jetivo que es difícil precisarla ••• (la evalu~ 

ción es) ••• la forma en que se puede medir la 
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eficacia y resultados de un programa educativo 

y de la labor de un instructor, para obtener -

la información que permita mejorar ••. (el desa 

rrollo).n34 

La evaluación debe hacerse previamente al des~ 

rrolla, durante éste v de manera posterior. La 

primera sirve para conocer el estado original 

en que se encuentran los trabajadores y deter­

minar sus carencias¡ la segunda, para conocer 

las avances en el proceso de desarrollo, y; la 

tercera, pera determinar los resultados y re-­

troalimentar el proceso de desarrollo. 

3.3.8 HIGIENE V SEGURIDAD. 

Esta función se refiere al conjunto de activi­

dades orientadas a preservar la vida, la salud 

y la integridad física y mental de los trabaj~ 

dores de una organización. 

Aunque tradicionalmente se ha observado el cu~ 

plimiento de eata función de manera casi excl~ 

siva en las organizaciones de tipo industrial, 

es innegable que la preservación de la vida, -
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salud e integridad física y mental de los tra-

bajadores se refiere también a ámbitos de tipo 

comercial, administrativo a de servicios; es -

decir, el desarrolla de esta función debe efe~ 

tuarse en cualquier tipo de organización, a --

fin de conservar en Óptimas condiciones físi--

cae y mentales a los propios trabajadores. 

Por lo que se refiere a la higiene, en les or-

ganizaciones debe procurarse abatir, propiciar 

o con~rolar la existencia de ciertos factores 

químicos, físicos, biológicos y psicológicos, 

con~objeta de generar y mantener condiciones -

óptimas del medio ambiente en el trabajo, que 

permiten preservar la vida y la salud del per-

sanal. 

a) Factores químicos: Las orgsnizeciones made~ 

nas utilizan elementos químicas (ploma, cernen-

ta, anilinas, derivadas del petróleo, etc.•que 

en su manejo o transformación son capaces •.• -

de desprender partículas sólidas, líquidas o -

gaseosas ~ue absorve el trebejedar, producien-

do el cuadro nosológico de le enfermedad prof~ 

sional de que se trate.•35 

Fernández Ruvalcaba, Martha M. "Higiene y seguridad industrial" en -
Fernando Arias Galicia (coord.), op. cit., p. 356 
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b) Factores físicas: San "··· todas aquellas -

en los que el ambiente normal cambia, rompién-

dase el equilibrio entre el arganisma y su me­

dia. n 36 Se trata de factores cama la ilumina--

ción, calor o frío, ruido, humedad, presión at 

masférica, radioactividad, etc. 

c) Factores biológicas: tienen cama ari-­

gen la fijación dentro y/a fuera del arganism~ 

a la impregnación del misma, par •.• (micraarg.'! 

nismas) ••• que pravacan el·desarralla de algu­

na enfermedad. 11 3 7 Se refieren a agentes vivos 

que provocan enfermedades como tétanos, palu--

disma, amibiasis, gripa, etc. 

d) Factores paicalógicas: "Media tensianal en 

el cual se desempeña el trabaja, que pueda cau 

ser alteraciones en la estructura psíquica y -

de personalidad de las trsbajadares. Ejemplas: 

neurosis, psicosis, histerias, etc." 38 

En la medida en que esos factores se interac--

túen pars generar un media ambiente de trabaja 

saludable, se obtendrán grandes beneficias, na 

Idem., p. 357 
Ibidem. 
Ibid. 
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sólo para los trabajadores, sino también para 

las organizaciones, ya que se reducirán los ín 

dices de susentismo e indirectamente de acci--

dentes, al tiempo que se aumentará la product~ 

vidad del personal. 

Por otra parte, las actividades de seguridad -

en una organización están encaminadas a preve-

nir y disminuir los accidentes de trabajo, mrs 

mas que se encuentran canceptualizados en el -

art. 474C de la Ley Federal del Trabajo 

"Accidente de trabajo es toda lesión orgánica o -
·perturbación funcional, inmediata o posterior, o 
le muerte, producida repentinamente en ejercicio 
o con motivo del trabajo ••• " 

Les causas de los accidentes de trabajo pueden 

ser directas, cuando tienen una relación de o-

rigen inmediato con el accidente, a indirecta~ 

cuando son el efecto de causas anteriores. 

Las causas directas son las condiciones inseg~ 

ras. Las condiciones inseguras son 

11 ••• los riegos que hay en los materiales, maquina 
rias, edificios que rodean al individuo, ya aes::­
por defecto u omisión, o por le propia naturaleza 
de los mismos y que representan un peligro de se-
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cidente." 39 

Ejemplas de estas condiciones inseguras serían 

las pisos resbalosas, esc8leras can peldaños -

rotos u oxidados, autos can frenas en mal est~ 

do, etc. Las prácticas inseguras son 

los actos personales que en su ejecución ex­
ponen a las personas a sufrir un accidente . 11 40 

·Ejemplas de las prácticas inseguras serían la 

realización de actividades riesgosas sin el e­

quipa de protección correspondiente, la inob--

aervancia de métodos seguros de trabajo, como 

levantar una carga pesada sin ponerse en cucl! 

llas, a fin de recargar el pesa sobre las pie~ 

nas y na sabre la espalda, etc. 

En la medida en que se ataquen y modifiquen 

las causas directas e indirectas, se podrán 

prevenir y disminuir las accidentes de trabaja. 

Sin embargo, es necesario reconocer que es más 

fácil atacar las causas directas que las indi-

Idem., p. 364 
Ibidem. 

rectas, ya que éstas dependen de factores que 

generalmente están fuera del ámbito de control. 
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3.3.9 MOVILIDAD. 

Con esta denominación se representa al conjun­

to de actividades tendentes a garantizar el d~ 

recho legítimo de los trabajadores, relativo a 

su participación en los movimientos de perso-­

nal, dentro de la estructura de la organizs--­

cián. Las movimientos de persoanl pueden ser -

-además del ingreso y separación, que pertene­

cen a otras funciones de sdminiatrsción de peE 

sanal-, los siguientes: Transferencias, permu­

tas, licencias,. ascensos, descensos, reinstala 

cienes y reanudación de labores. 

a) La transferencia consiste en el cambio de -

adscripción de un trabajador; es d~ci~ su paso 

de una área de trabajo a otra. La transferen-­

cia no implica la modificación del nivel jeráE 

quico ni del sueldo o salario del tra~ajador¡ 

se le conoce también con el nombre de reubica­

ción y su ejercicio puede obedecer a razones -

de fortalecimiento de una área, aprovechando ~ 

lementos que en el área de adscripción origi-­

nal no aon indispensables, o par motivo de de~ 

aparición o fusión de áreas. 

b) La permuta es el cambio recíproco de traba-
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jedares, de un lugar a otro de la organización. 

Al igual que las transFerencias, no represen-­

tan la modificación del nivel jerárquica ni -­

del suelda a salaria de las trabajadores que -

intervienen en ella. La permuta puede realiza~ 

se debida a que las trabajadores involucradas, 

par sus características persoanles, pueden ser 

de mejor ayuda en las áreas a donde se les cam 

bia¡ también para facilitarles su traslada al 

lugar de trabaja, ya que este, originalmente, 

puede quedarles lejana y, mediante la permuta, 

pueden tenerlo más cerca de su respectiva dom~ 

cilio. 

e) Las licencias son autorizaciones que se o-­

targan e las trabajadores, par ley a de acuer­

da a políticas de la organización, pare que -­

puedan ausentarse temporalmente de su trabeja. 

Pueden otorgarse con o sin goce de sueldo, y -

por razones de salud, gravidez, desempeño de -

camisianes sindicales, cargas de elección pap~ 

lar a puestos de confianza, y por razones per­

sonales de las trabajadores. 

Las licencias originan-la existencia de una v~ 

cante temporal, durante el tiempo par el que -

se atargan, par la que generalmente se requie-
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re de otro trabajador que desempefie las funcio 

nes del que sale de licencia. Según la Ley Fe­

deral de los Trabajadores al Servicio del Est~ 

do, el nombramiento que se otorgue para cubrir 

una licencia de hasta seis meses, será con ca­

rácter interino, y el que se dé para cubrir l~ 

cencias mayares de ése tiempo, será con carác­

ter provisional. 

d) El ascenso o promoción consiste en pasar a 

un trabajador hacia otro puesto de mayor impo~ 

tancia, la que, obviamente. le repercute en un 

mayor sueldo o salario. El ascenso puede ser -

con carácter definitivo, cuando se trate· de C.!:!_ 

brir una vacante definitiva -ocasionada por re 

nuncia. def"unción, jubilación, etc.-, o con ca 

rácter temporal, cuando se trate de cubrir una 

vacante originada por licencia. 

e) El descenso consiste en el cambio de un tr~ 

bajador a un puesto de menor importancia, lo -

que representa para él percibir un sueldo o sa 

lario menor del que tenía. El deacenao puede -

realizarse, por ejemplo, cuando al regreso de 

licencia del titular de una plaza, debe rein-­

corporarse a su puesto original al trabajador 

que fue ascendido, 'con carácter temporal, para 
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cubrir las funciones del trabajador can licen­

cia. 

f) La reinstalación consiste en ubicar al tra­

bajador en el puesta que desempeñaba, y cuyas 

funciones dejó de realizar par haber sida des­

pedida. La reinstalación es obligatoria pera -

les organizaciones cuando el despida haya sida 

injustificada, salva que, según la dispuesta -

en el art. 49g de la Ley Federal del Trabaja, 

el trabajador: 

tenga antigüedad menor a un año, o 

- desempeñe funciones en relación directa y --

permanente con el patrón, o 

- sea de confianza, o 

- sea del servicia doméstica, a 

- sea de carácter eventual. 

g) Ls reanudación de labores consiste en ubi-­

car sl trabajador en el puesta que desempeñab~ 

pero cuyas funciones dejó de realizar par alg~ 

na de las causas de suspensión del trabajo, -­

consignadas en el art. 42Q de la Ley Federal -

del Trabaja y en el srt. 45g de la Ley Federal 

de los Trabajadores al ·servicio del Estada. E­

xiste obligación para las organizaciones de 

permitir la reanudación de labores al trabaja-
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dar, cuando dejen de existir las causales de -

suspensión de la relación de trabajo. 

Una vez explicados los diversas movimientos de 

personal, es conveniente hacer mención de un~ 

lementa administrativo que guarda estrecha re­

lación con la movilidad de los trabajadores y 

con el resto de las funciones de administra--­

ción de personal; el eacalaf6n. 

El escalaf6n es un sistema para regular y efe~ 

tuar los movimientos de personal dentro de una 

organización, compuesto básicamente por une es 

tructura·escalafonaria, un conjunto de normas 

y de procedimientos .para la realiz~ción de los 

movimientos, y un órgano mixto encargado de vi 

gilar y dictaminar los movimientos. 

La estructura esca1afonaria está conformada g~ 

neralmente por todos lo~ puestos aindicaliza-­

dos que integran la organización -contenidos -

en el catálogo de puestos-, ordenados escalan~ 

damente en grupos y ramas, según sea el tipo -

funciones y requisitos de cada puesto, as! co­

mo su importancia dentro de la organización. 

Laa normas y procedimientos para la realiza---
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cián de las movimientos, consideran básicamen­

te la calificación de los factores eacalafona­

rios que, según la Ley Federal del Trabaje, -­

sen la aptitud y antigüedad, y, según la Ley -

Federal de les Trabajadores al Servicie del E~ 

tado, son las conocimientos, la aptitud, la an 

tigüedad y la disciplina y puntualidad. 

El árgano mixto responsable de vigilar y dicta 

minar les movimientos de personal, es la Comi­

sión Mixta de E~calafón, la que, par ley, debe 

integrarse por igual número de representantes 

de la organización y del sindicato • 

La operatividad del escalafón tiene una estre­

cha relación con diversas runciones de admini~ 

tración de personal. Can la Clasificación de -

Pueatoa par ser ésta indispensable para la fcL 

macián de la estructura escalafanaria; con el 

Reclutamiento y Selección, parque al desocupaL 

se una plaza de cierto nivel v correrse el es­

calafón -es decir, al realizarse el ascenso ª.!!. 

calonadc del personal de les niveles inferic-­

res-, deb•rán "cubrirse las.vacntes de óltima -

nivel; con Remuneraciones v Prestaciones, por­

que la movilidad escalafcnaria tiene relación 

directa con loa niveles salariales eatableci--
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dos en el tabulador correspondiente; can Desa­

rrollo, porque mediante esta función debe pre­

pararse al personal para ocupar puestas supe-­

rieres; can Relaciones Laborales porque los -­

buenos términos en la relación del sindicato y 

sus trabajadores can ls organización, derivan 

de una justa administración de personal; y can 

la función de separaciones, parque toda separ~ 

ción de trabajadores -salva aquellas de los de 

último nivel-, genera la movilidad escalarana­

ria. 

3.3.10 RELACIONES LABORALES. 

Esta runción consiste en la realización de ac­

tividades tendentes a armonizar los intereses 

de los trabajadores y las de ls organización, 

derivados de las derechos y obligaciones que a 

cada uno competen con motivo de la relación de 

trabajo. 

Es indudable que en la realidad cotidiana la -

relación de trabajo, individual o colectiva, -

se ve expuesta a múltiples conrlictos, par lo -

que es necesaria poner en práctica diversas a~ 

tividsdes encaminadas s resolverlas. 
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La función de relaciones laborales tiene, ade­

más, que ver con la relacionado con las Condi­

ciones Generales de Trabaja, en las organiza-­

cienes regidas par el apartada B del artículo 

123 constitucional y su ley reglamentaria, o -

can el Contrata Colectiva y el Reglamento Int~ 

riar de Trabaja, en las organizaciones regula­

das por el apartado A del artículo mencionada 

y au ley correspondiente. 

3.3.11 SEPARACIONES. 

Eata función tiene par objeta la regulación, ~ 

peración y control de lea actividades que for­

malizan la suspensión, rescisión o terminación 

de la relación de trabaja. 

La suspensión de la relación de trabaja consi~ 

te en liberar al trabajador de la obligación -

de prestar sus servicios y, a la organización, 

de la obligación de pagar el sueldó o salaria 

al trabajador, subsistiendo en todo momento la 

relación de trabajo. 

La relación de traoaja.puede suspenderse por -

enfermedad contagiosa del trabajador, por pri­

sión preventiva del trabajador, seguida de se~ 
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tencia absolutoria, o por arresto del trabaja­

dor. La Ley Federal del Trabajo sefiala, ademé~ 

que puede darse por incapacidad temporal del -

trabajador, qu no haya sido originada por rie~ 

gos de trabajo; por el cumplimiento de los seE 

vicios y el desempefio de los cargos menciona-­

dos en el artículo 5C constitucional y el de -

las obligaciones consignadas en el art. 31, -­

frac. III, de la Constitución; par la designa­

ción de las trabajadores como representantes -

snte organismos estatales de tipa laboral; y -

par falta de documentos que exijan las leyes y 

reglamentas, cuando sea imputable al trabaje-­

dar. 

Aunque la ley no tipifica la licencia sin goce 

de sueldo cama situación de suspensión de la -

relación de trabaja, es indudable que constit,!;!_ 

ve un_a variante más en este sentida, ya que se 

libera al trabajador de la obligación de pres­

tar sus servicias y a la organización de pagar 

el sueldo a aalaria al trabajador, subsistien­

do en todo momento la relación de trabajo • 

La rescisión de la relación de trabaja consis­

te en el rompimiento de dicha relación, cuando 

la voluntad para ella es de carácter unilate--



63 

ral; es decir, cuando se da par terminada par 

decisión Única del trabajador o de la organiz~ 

ción, debido a que la contraparte violó las -­

condi~iones pactadas. 

La terminación de la relación de trabajo se r~ 

fiere al rompimiento de dicha relación, cuando 

la voluntad para ello es de carácter bilateral 

o por causas de fuerza mayar; es decir, cuar1do 

se acaba por mutuo acuerdo del trabajador y la 

organización -coma la renuncia-, por incapaci­

dad Física o mental permanente, por muerte del 

trabajador, por conclusión del término o de la 

obra motivo del trabajo, o por desaparición de 

la fuente misma de trabajo. 

Finalmente, es conveniente señalar que la sal~ 

da de los ~rebajadores que ae separan definiti 

vamente de la organización, ocasiona, general­

mente, la necesidad de sustituirlos por nuevos 

trabajadores. Este proceso de generación y co­

bertura de vacantes, implica una renovación -­

del personal de la organización, conocida como 

rotación de personal. 

La rotación de personal puede ser benéfica pa­

ra la organización por la renovación que sign~ 
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r1ca el ingresa 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 rotación de personal es muestra -

patente de que alga anda mal en la organiza--­

cián, en especial en la administración de per­

sonal, ya que esta no está cumpliendo can la -

función de crear congruencia y armonía entre -

los objetivos e intereses de la organización y 

los de aus trabajadores. 

Hasta aquí se han tratado el concepto, objetivo y -­

funciones de la aaministracián de personal pública, 

misma que tiene como sujetos-objetivo de su activi-­

dad a todos los servidores públicos, a quienes se d~ 

nomina burócratas. A efecto de entender can preci--­

aián el contenido de dicha térm~na, a continuación -

se revisarán nlgunas idens sobre la burocracia. 

3.4 BUROCRACIA. 

Al hablar sabre las trabajadores al servicia del Es­

tada, es impasible pasar por alto su caracterización 

sociológica, la que, en términos colectivas, las de­

signa cama "burocracia" y, en términos individuales, 

como "burócrata••. Bur6crata es, pues, todo integran-
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te de la burocracia. Pero lqué es la burocracia a --

por qué se designa así al conjunto de servidores pú-

bli cos? 

115egún su etimología griega, el ténnino burocracia está 
compuesto par, Bairos=sostén, apoyo, poder, y Cratos= Ge 
bierno. Ambos vocablos significan apoyo del Gobierno. Es 
te concepto también lo encontramos en la palabra franca-.: 
sa Bureau que significa escritorio, oficina." 41 

De esa forma, si se considera la palabra francesa B~ 

reaucratie (Burocracia) para encontrar su significa-

da, puede verse la existencia de 11 8ureau 11
, ya expli-

cada, y 11 Cratie 11 , que hace referencia a Gobierna o -

poder; con lo que se tiene literalmente el gobierno 

o poder de los escritorios u oficinas, pero que, ab-

viamente, está asumido par quienes se encuentran en 

esas oficinas, tras los escritorios. En esta inter-­

pretación s6lamente queda incluido el único poder -­

que puede manifestarse a través de su actividad adm~ 

nistrativa, traa los escritorios, el poder público. 

En su libro Economía y sociedad, Max Weber hace un~ 

nálisis de las organizaciones humanas, a las que el~ 

sifica en función del tipo de autoridad que se ejer-

ce en cada una . 
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"Una de ellos es la 'autoridad tradicional', autoridad -
sancionada simplemente por el tiempo y la posición acep­
tada del que la ejerce. Este tipo de autoridad tiende a 
caracterizar a las sociedades primitivas, o a las socie­
dades 1 civilizadas 1 en que el derecha v la ciencia son -
rudimentarios. Otro tipo de autoridad es la 'autoridad -
carismática' basada en cualidades personales de jefatura 
o magnetismo y que puede ir acompañada de la creencia de 
que el jefe carismático es sobrehumano. Este tipo de au­
toridad es el que se atribuye al héroe guerrero o al pro 
fe ta religioso. El tercer tipo de autoridad es el 'racio 
nal' o 'autoridad legítima'. Es ta es la que se basa en ::­
un conjunto de normas aceptadas como 'legítimas• par los 
miembros de una organización. La autoridad legítima es -
inherente al cargo, no a la persona, y nadie puede ejer­
cerla si no ha ocupado el carga 'de acuerdo con las nor­
mas'. 

"Este tercer tipa de autoridad legítima en la arganiza-­
cién humana va de la mano con la burocracia; la burocra­
cia es la forma típica en que se institucionaliza la au­
toridad racional o legítima. Más o menas bien desarrolla 
das, las organizaciones burocráticas han aparecido acá V 
acullá en la historia, pero fue en la civilización acci­
dental, durante los últimas cien a~os, donde la burocra­
cia llegó a au florecimiento. De hecho, nuestra civiliza 
ción es característicamente burocrática en su organiza--= 
ción, y esto no es menos cierto por la que respecta a la 
organización tanto privada cama pública." 42 

Weber precisa, adem~s, que ''el tipo m~s puro de domi-

naci6n legal ea aquel que se ejerce por medio de un 

cuadro administrativo burocr~tico"43 y que "la domi­

nación cuando se ejerce sobre un extenso número de -

personas exige una organizaci6n administrativa que ~ 

jecute las órdenes y sirva de puente entre gobernan­

tes y gobernados."44 

Waldo, Dwight (comp.). Administración pública. 1a ed., 4a reimp., Mé 
xico, Ed. Trillas, 1979, pp. 57 y 58 -
Weber, Max. Economía y saciedad. 2a ·ed., sa reimp., México, F.C.E., 
1981, p. 17 . 
Idem., p. 298 
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11 En síntesis, la organización de carácter burocrático se 
caracteriza porque existe: 
A.- Una estructura de rigurosa jerarquía. 
8.- Una delimitaci6n de responsabilidades para cada área 

determinada. 
C.- Una diferenciaci6n entre los bienes oficiales de la 

organización, respecto de los que son privadas de -­
sus miembros. 

D.- Una especialización y un reclutamiento, cuya base se 
constituye con los conocimientos y las capacidades -
técnicas. 

Estos son los aspectos claves que hacen de la burocracia 
un tipo de organizaci6n diferente a otras." 45 

Por su parte, H. ~- Laski seílala que 

"Burocracia es el término generalmente aplicado aun sis­
tema de gobierno cuya aplicación está tan completamente 
en manas de funcionarios, que el poder de éstas pone en 
peligro las libertades de los ciudadanos ordinarios. Las 
características de tal régimen son una pasión por la ru­
tina en la administraci6n, el sacrificio de la flexibili 
dad a la rigidez del reglamento, demora en la adopci6n '.:" 
de decisiones y resistencia a embarcarse en experimen--­
tos." 46 

Este mismo autor comenta, acerca del surgimiento de 

la burocracia, que 

el alejamiento del gobierno activo por parte de la 
aristocracia condujo en aigunos casos s la transferencia 
de au poder en manos de funcionarios permanentes. En o-­
tras casos el origen de la burocracia puede rastrearse -
en el deseo de la corona de contar con un cuerpo de ser­
vidores personales para oponerlo a las ansias de poder -
de la aristocracia." 47 

Jiménez Guzmán, Rodolfo A. Burocracia y·aaciedad. Tesis F.C.P. y S., 
México, UNAM, 1975, p. 14 
Laski, H. J. "Burocracia" en Dwight Waldo (comp.), op. cit., p 53 
Ibidem. 
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Actualmente, el término burocracia implica toda una 

gama connotativa que, en términos generales, puede -

resumirse de la siguiente manera: 

11 a) Como un cuadro administrativo que obedece a un siste 
ma de reglas, basado en la constitución de una organiza-=­
cián jerarquizada y centralizada de funcionarias, suje-­
tos a normas previamente establecidas. La·burocracia así 
entendida es un instrumento técnica que cumple una fun-­
cián organizativa de daminacián legal y que se encuentra 
farmanda parte del poder estatal, aunque también se loca 
liza en la iniciativa privada y en todo tipa de organiza 
cián que requiere de la administración. -
b) Coma un conjunta de empleadas del sector pública, es 
decir, al servicio del Estado, esta burocracia se repre­
senta a través de un conjunto de instituciones apoyadas 
en un grupa de individuos (burácratas), las cuales se en 
cuentran distribuidas jerárquicamente, para ejecutar fun 
cienes propias del Eatada. -
c) Cama un producto del crecimiento de la organización y 
adminiatración del mundo moderna. Así nuchas acciones -­
que regulan nuestra vida social, se encuentran inmersas 
en un proceso de trámites, generalmente llamados 'bura-­
cráticos', término empleado ••• para designar una serie -
de gestiones molestas, pera necesarias para el cumpli--­
mienta de un objetivo determinada.n48 

De esa forma, es claro que en el sentido más amplio, 

la burocracia es una estructura administrativa, pú--

blica o privada, cuya organización ea de tipa insti­

tucional, con normaa, políticas, niveles de autari--

dad, funciones y procedimientos definidas. 

En un sentida máa limitado, la burocracia se refiere 

Vázquez Romero, Beatriz y Boni Acuña, Ma. de la Paz. Perfil de la pa 
tolo ía del burácrata (caso es ecífico de la Dirección General Tecni 
ca, S.H.y c. • . eais, F.C •• y • , Mexica, UN M, 1 , pp. 1 y 11 
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al conjunto de servidores públicas. Sin embarga, es­

ta misma acepción tiene dos variantes: la que consi­

dera únicamente a loa servidores públicos ocupados -

en las funciones tradicionales del Estado -v que en 

México estarían ubicados en el sector centralizado-; 

v la que considera a la totalidad de trabajadores al 

servicio del Estado, incluyendo a aquellos encarga-­

das de sus funciones "modernas, de intervención dire~ 

ta en la economía -lo que en el ámbito mexicano equ~ 

vale a la suma del sector centralizada con el parae~ 

tatal, con todo tipo de entidades. 

Como puede apreciarse, la fundamentación de la prim~ 

ra variante surge al identificar a la burocracia con 

las oficinas a los escritorios; es decir, con aspec­

tos de poder público, de índole administrativa. La -

segunda variante se fundamenta en el amplio signifi­

cado etimol6gico del término burocracia (•apoyo del 

Gobierno'1 ); de esa manera, tanta las dependencias -­

centralizadas como les entidades paraestatales cons­

tituyen un 11 apayo del Gobierno", para la consecuci6n 

de los fines del Estado. 

Finalmente, el sentido más restringido del término 

burocracia es el que lo transfoima en un adjetivo, 

para caracterizar con él una serie de manifestacio-­

nes negativas propias de, o propiciadas por los tra-
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bajadores al interior de las grandes organizaciones, 

aunque generalmente se atribuyen como exclusivas del 

Estado. En este sentido, el término burocracia y sus 

derivados se convierten en calificativos peyorativos; 

pretendidos sinónimos de ineficiencia, apatía, irres 

ponsabilidad, susentismo, deshonestidad, etc. 

No es gratuito identificar al trabajador público con 

características cama las señaladas, ya que la reali­

dad ha demostrado ampliamente su justeza, pero tamp~ 

ca es justo generalizar esas características a la to 

talidad de burócratas e inculparlos a ellos de mane­

ra exclusiva. Si bien es cierto que existe una desmo 

tivación e incapacidad por parte del servidor públi­

Co para realizar adecuadamente sus funciones, es con 

veniente no olvidar que, en parte importante, se de­

riva de la manera en que se interrelaciona con el E~ 

tada, cuestión en la que tiene un papel primordial -

la administración de personal público, a fin de armo 

nizar los intereses y objetivos del Estado y las de 

sus trabajadores. 

Pero lde qué manera funciona la administración de -­

personal pública para ar~anizar las intereses y abj~ 

tivoa del Estado y las de sus trabajadorea? Para ca~ 

prender con claridad la manera en que se da ese fun­

cionamiento, ea conveniente conocer las característ.!_ 
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cas de los sistemas existentes de administración de 

personal público, mismos que serán tratadas a conti-

nuación. 

4. SISTEMAS DE ADMINISTRACION DE PERSONAL PUBLICO. 

En el mundo moderno existen, Fundamentalmente, dos siete-

mas de a.dministración de personal público: el conocido CE!_ 

mo "Sistema evolucionado de botín• y el Servicio civil de 

c!3rrera. 

4.1 SISTEMA EVOLUCIONADO DE BOTIN. 

Este sistema se caracteriza por la conceptualización 

que se hace de los cargas públicas; esta es, se con-

sidera a los cargoa públicos como susceptibles de r~ 

parto entre los integrantes del grupo en el poder. -

Algunos autores lo denominan también como "Sistema -

de botín político" o "Sistema de botín•. Jiménez Ca~ 

tro comenta que el 

"Llamado 'sistema de botín político' (es un) término que 
se aplica casi exclusivamente a la administración públi­
ca, pero que tiene validez también en la administración 
privada. Esa Frase se debe a un senador de Nueva York, -
quien expresó el criterio de que a los vencedores en una 
justa electoral correspondía disponer de todos los car-­
gas. gubernamentalea, para ocuparlos con sua partidarios. 

"El sistema de botín político ha sido característico de 
todos aquellos gobierno~ que no tienen una concepción a­
certada sobre el manejo de los asuntos de personal, ni -
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miras altas sobre los servicios públicos. En el pasado -­
aún personas de la altura de Thomas ~efferson fueran par­
tidarios del botín político, en una época desde luego en 
que eran otros los criterios sobre la labor y obligacio-­
nes del Estado y acerca de cómo deberían dirigirse los a­
suntos públicos. 

"Para Jefferson si ' se admite el derecho del partido 
dominante a tomar parte en la administración lcómo se usa 
de este derecho si no hay vacantes? Porque las que resul­
tan de defunciones son pocas, y vacantes por dimisión vo­
luntaria na ocurren' . " 49 

Por su parte, Mario Martínez Silva señala que 

"El surgimiento de los partidos políticos y ••• concepcio­
nes sobre la simplicidad de las tareas del gobierno, deter 
minaron un gran énfasis a la lealtad y responsabilidad po::­
lítica de la burocracia, ys que el Ejecutivo y el partido 
en el poder, a través de la introducción de sus afiliados 
en los diversos puestos, podían asegurar el cumplimiento -
de sus programas y satisfacer las demandas de los ciudada­
nos que les otorgaban su voto. Sin embargo, este sistema -
degeneró en el •padrinazgo', en el otorgamiento de nombra­
mientos a personas incapaces, en la corrupción, en la ral­
ta de continuidad de los programas y en la falta de aeguri 
dad del personal público, pues cada partido que lograba eT 
poder procuraba colocar el mayor número posible de sus mi­
li tantee, despedir al personal del gobierno antecesor y a­
provechar la función pública en labores partidistas. Fue -
este el llamado 'sistema de botín' • 11 50 

Al respecto, Muñoz Amato precias que 

"por razones históricas se considera generalmente que las 
métodos tradicionales en este campo (la administración de 
personal público) deben concebirse como antídotos contra 
el 'sistema de botín' (spoils System) -de que al partido 
vencedor corresponde incautarse de todos los derechos y -
privilegios adscritos a los cargos públicos para distri-­
buirlos entre sus correligionarios. 

49 Jiménez Castro, Wilburg., op. cit., pp. 323 ~ 324 
50 Martínez Silva, Mario., op. cit., pp. 29 y 30 
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"Los argumentos más convincentes en favor del control polí 
tico son los siguientes: -
1) El partido que adviene al poder necesita personas lea-­

les a su programa para dar cumplimiento a sus propósi-­
tos, y debe protegerse contra las posibilidades de 'sa­
botage' (sic) por indiferencia, neutralidad o convic--­
ción contraria. Tal necesidad es mayor en proporción di 
recta al grado de su radicalismo fr·ente al statu qua. -

2) La consolidación de un cuerpo de servidores publicas ga 
rantizados en sus cargos contra los cambios de partidoS 
en el poder conlleva grandes riesgos de desarrollar una 
casta exclusivista en su composición, interesada en sus 
propias conveniencias, rutinizada, insensible ante los 
intereses e ideales del pueblo, irresponsable por estar 
protegida en sus posiciones de autoridad, es decir, im­
buida por un burocratismo de la peor calaña. 

11 Además, se alega desde otro punta de vista que en un sis­
tema democrático los partidos políticos necesitan las re-­
compensas de los cargos públicos para conseguir organizado 
res y miembros activos. 51 se les priva de este atractivo,­
entonces les será ·difícil encontrar personas en disposi--­
cián de constituir la maquinaria que es indispensable para 
las innumerables tareas de las campañas polí tices." 51 

Como puede observarse, el sistema evolucionado de bo-

tín ea un sistema de administración de personal públ~ 

ca, que se encuentre fuertemente condicionada por la 

política. Es decir, que el desarrollo de las funcio--

nea de administración de personal se encuentra subar-

dinado a aspectos políticos; el nombramiento, el ni--

vel jerárquico, el sueldo, etc., se otorgan más par -

compromisos políticos o simpatías personales, que por 

capacidad propia de los nombrados. Debido a esa situ~ 

cián, las funciones de administración de personal que 

fueron tratadas antei-iormente se .vuelven intrascende!:!_ 

51 Muñoz Amato, Pedro., op. cit., vol. II, pp. 91 y 92 
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tes o innecesarias, total o parcialmente. 

4.2 SERVICIO CIVIL DE CARRERA. 

Este sistema de administración de personal público se 

caract~riza porque se realiza de manera centralizada, 

mediante una estructura organizada en clases o grado~ 

ingresándose al servicio mediante rigurosa selección, 

bassda en la capacidad personal, y ascendiendo, me---

diante el cumplimiento de requisitos preestablecidos, 

hasta los últimos niveles no políticos de la estruct~ 

ra administrativa. Algunos autores lo denominan tam--

bi~n coma ~istema de carrera•• o ''Sistema de m~ritos 11 , 

aunque, al respecto, E. P. Laberge aclara que 

"La frase (sistema de mérito) se emplea para describir el 
método de selección, retención en el servicio y promoción 
de empleados en el servicio público con base en su apti-­
tud y capacidades. El término se usa frecuentemente como 
sinónimo de servicio civil y, efectivamente, en la prácti 
ca diaria se acepta como tal. Sin embargo, es posible ---= 
que, bajo ciertas circunstancias 7 exista el sistema de w~ 
ritos sin existir por ello una administración de servicio 
civil en forma y, a su vez, es igualmente posible dispo-­
ner de una administración de servicio civil en la cual se 
ignore completamente el sistema de méritos." 52 

Eliane Ayoub señale que 

"Se entiende por sistema de carrera un sistema en el c~al 

52 Laberge, E. P., citado por Miguel Duhalt Krauss en op. cit., p. 129 
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el servidor público, una vez que ha sida reclutadq se can 
vierte en miembro de un cuerpo o cuadro jerarquizado que­
cantiene las empleas de diferente nivel, donde pasará to­
da su vida profesian~l ascendiendo las grados y ocupando 
diversos puestos • 11 5 

Por su parte, Fran~ois Gazier, al hablar con toda 

claridad acerca del servicio civil, explica que 

"Este sistema contiene dos elementos esenciales, el esta­
tuto v la carrera. 

11 El estatuto consiste en reglas particulares para el ser­
vicio público y, por lo tanto, los servidores públicos no -
son simples asalariados 1 asalariados de derecho común. E­
llos tienen obligaciones y derechos diferenteG. Por otra 
parte, están sujetas a responsabilidades purti.culares y -
disfrutan de garantías especiales. 

11 La carrera consiste en que el ingreso a la administra--­
cián no es sólamente el reclutamiento para ocupar un pues 
to determinado, sino la promesa de una serie de puestos-=­
que están organizados y jerarquizados; se ingresa a la ad 
ministración al principio de la vida profesional, a par--= 
tir de los 20 ó 25 años, v se permanece en ella hasta los 
60 ó 65 años, ocupando puestos cada vez más importantes, 
con responsabilidades cada vez mavores, pero, al mismo -­
tiempo, cada vez mejor remunerados. 

"Lo anterior no se deja sólamente al azar, sino que exis­
te un procesa organizado con los mecanismos para la promo 
ción, que permit~ q~e se escalen los ar8dns sucesivos de­
la estructura en la que se ha ingresada, a bien, que se -
pase, en ocasiones, de una estructura a otra para escen-­
der el conjunto de jerarquías del servicio público. Cada 
persona debe cumplir con los requisitos necesarios para o 
cupar esos puestas. De ahí la necesidad del desarrollo de 
personal. En principio, es un desarrolla a partir del in­
greso, que debe ser suficientemente diversificado, no es­
pecializada, ya que debe servir de soporte a toda la vida 
profesional, en diversos puestos, cada vez más difíciles. 
Ese desarrollo debe, además, otorgarse durante la carre-­
ra, mediante cursos de perfeccionamiento que permitan es-

53 Ayaub, Eliane. La fonction publique. Francia, Ed. Masson et Cie., ---
1975, p. 67 (traduccian propia). 
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calar los grados y ascender hacia actividades profesiona­
les más complejas y más elaboradas. 

"Salvo casos excepcionales, en un sistema como es te los -
servidores públicos ingresan a la administración para to­
da la vida. De•donde se desprende que no pueden ser despe 
didos simplemente porque son demasiados o porque se dese8 
cambiar las estructuras o modificar los puestos. A menos 
que el servidor público incumpla sus funciones, tiene de­
recho a la estabilidad en su empleo, y, si su plaza desa­
pareciera, la administración debe asignarle otra, pero 
conservándolo siempre dentro de la organización. 

"Las servidores públicos disfrutan, pues, de un régimen -
de estebilidad en el empleo que no existe en el sector -­
privado. Al lado de esto, y a manera de compensación, pe­
san sobre ellos obligaciones especiales muy importantes. 
En principio, tienen comprometida la mayor parte de su -­
tiempo con la administración; por otra parte, no pueden -
separarse de la administración simplemente por su sola va 
luntad; y están comprometidos a ciertas obligaciones com~ 
plementarias que no tienen los trabajadores del sector -­
privado: puede prohibírseles que en público adopten cier­
tas posiciones políticas, que se sindicalicen a que reali 
cen huelgas. 

"En fin, siendo la administración responsable de la carre 
ra de los servidores públicos, debe asegurarles un sueldO 
suficiente durante toda su actividad profesional, mismo -
que se prolonga mediante una pensión o un sistema de reti 
ro, una vez que han salido del servicio público. -

"En suma, a partir del ingresa de los servidores públicos 
a la administración, se encuentran sujetos a un estatuto 
que implica un equilibrio de obligaciones y derechos, ven 
tajas y garantías." 54 -

Finalmente, Jiménez Castro comenta que 

la igualdad de oportunidades referida a la adminis-­
tracián de personal ••• es la base filosófica sobre la que 
se establecen el 'sistema de méritas' y la 'carrera admi­
nistrativa', a través de los cuales el reclutamiento, la 
selección, las ascensos, las retribuciones y otros eleme~ 

54 Gazier, Fran9ois La fonction ~ublique dans le monde. Francia, Ed Cu 
jas, 1972, pp. 28 y 29 (traduce on propia). 
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tos administrativos de personal son aplicados, tomando en 
cuenta fundamentalmente las cualidades de los empleados v 
no por simpatías personales, razones de política, etc., y 
ofreciendo posibilidades indiscriminadas para aspirar a -
posiciones o para devengar remuneraciones acordes con el 
trabaja efectuada. 

11 .... la carrera administrativa (será difícil) a menos que 
una de sus derechos sea el de la estabilidad, la cual vi~ 
ne a garantizar que en condiciones normales y buen desem­
peño, una vez pasado el respectivo período de prueba v re 
conocida la calidad de empleada permanente, ningún miem-= 
bra será despedido." 55 

Respecta a las pasibilidades de instrumentación de un 

sistema de administración de personal del tipa del 

servicia civil.de carrera, Muñoz Amate comenta que 

"Implantar un sistema basada en el mérito será imposible 
si no existe un consenso favorable en los sectores donde 
se hagan las decisiones fundamentales sobre la arienta--­
ci6n del gobierno. La eficacia de la administración de -­
personal dependerá continuamente del respaldo política en 
que esté cimentada .. Tendrán que rechazarse las interven-­
ciones de la política que subordinen el servicia pública 
al ansia de peder, cama la práctica de que cada partido -
vencedor se incaute de los derechos y privilegios adscri­
tos a los cargos públicos para distribuirlos entre sus -­
miembros. La sistematización del servicia civil deberá -­
conducir a que la actividad del gobierno se oriente par -
encima de las divisiones partidistas, se consiga el talen 
to sin exclusiones por motivos irrelevantes a als finalf:­
dades públicas, y se ofrezcan garantías de continuidad y 
reconocimiento para las personas idóneas .. " 56 

5. ORGANIZACION DE LA ADMINISTRACION PUBLICA EN MEXICO. 

Una vez que ha sido delimitada la ubicación teórica de la 

55 Jiménez Castre, Wilburg., op. cit., pp. 321 y 322 
56 Muíloz Amate, Pedro., op. cit., vol. II, p. 18 
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administración de personal público, se considera conve---

niente ubicar el ámbito espacial de la presente investig~ 

ción; es decir, el ámbito de los organismos descentraliza 

dos. Se requiere precisar cómo se encuentra organizada, -

en su sentido estructural, la administración pública en -

México, para conocer la manera en que están incorporados 

en ella los organismos descentralizados. 

La administración pública mexicana se encuentra arganiza-

da a partir de la dispuesta en el articula 90 constitucio 

nal, que sef'lala: 

"La administración pública federal será centralizada y paraes­
tatal canfarme a la ley orgánica que expida el Congreso, que -
distribuirá las negocios del orden administrativos de la Fede­
ración que setarán a cargo de las Secretarías de Estado y De-­
partamentoa Administrativos y definirá las bases generales de 
creación de las entidades paraestatales y la intervención del 
Ejecutivo Federal en su operación. 

"Las leyes determinarán las relaciones entre las entidades pa­
raestatales y el Ejecutivo Federal, a entre éstes y las Secre­
tarías de Estada y Departamentos Administrativos." 

Con base en la anterior, es en la Ley Orgánica de la Adm~ 

nistración Pública Federal (LOAPF) donde se precisa la a~ 

ganización de la administración pública, misma que se en-

cuentra conformada por dus sectores, el centralizado y el 

paraestatal. 
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5.1 SECTOR CENTRALIZADO. 

El sector centralizado se integra por la Presidencia 

de la República, las Secretarías de Estado, los Depa~ 

tamentos Administrativos y ls Procuraduría General de 

la República. 

El número y conformación estructural de las dependen­

cias del sector centralizado -Secretarías de Estado y 

Departamentos Administrativos-, responde a la din~mi­

ca misma de la administración pública. Esto es, para 

responder a las demandas crecientes de la población y 

a las necesidades que plantea la estrategia de desa-­

rrollo vigente, el sector público requiere adaptar -­

permanentemente sus instrumentos y árganos de acción. 

De esa manera, actualmente se cuenta con las siguien­

tes 19 dependencias en el sector centralizado: 

Secretaría de Gobernación, 

- Secretaría de Relaciones Exteriores, 

Secretaría de Defensa Nacional, 

Secretaría de.Marina, 

- Secretaría de Hacienda y Crédito Público, 

- Secretaría de Programación y Presupuesto, 

- Secretaría de la Contraloría General de la Federa--

ción ~ 

- Secretaría de Energía, Minas e Industria Paraesta--
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ta 1, 

- Secretaría de Comercia V Fomento Industrial, 

- Secretaría de Agricultura V Recursos Hidráulicos, 

- Secretaría de Comunicaciones V Transportes, 

- Secretaría de Desarl:'ollo Urbano V Ecología, 

- Secretaría de Educación Pública, 

- Secretaría de Salud, 

- Secretaría de Trabajo V Previsión Social, 

- Secretaría de la Reforma Agraria, 

- Secretaría de Turismo, 

- Secretaría de Pesca, y 

- Departamento del Distrito Federal. 

5.2 SECTOR PARAESTATAL. 

El sector pereeststsl se compone por loe organismos -

descentralizados, las·Empresas de Participación Esta­

tal, INstituciones Nacionales de Crédito, Organismos 

Auxiliares Nacionales de Crédito, Instituciones Naci~ 

nales de Seguros v de Fianzas, v loa Fideicomisos. 

De la misma forma que en el sector centralizado, el -

número v características del sector paraeststsl está 

condicionado por la dinámica de la administración pú­

blica. Sin embargo, ea conveniente recordar que la -­

presencia de las entidsd~s paraeatatales en la admi-­

nistración pública~ responde al ejercicio de lea atri 
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buciones modernas del Estado, las qiJe le facultan pa-

ra intervenir activa v directamente en la economía. 

El actual gobierno se ha caracterizado por una auste-

ridad presupuestal y una voluntad de racionalidad en 

el gasto pública, que se han traducido, entre otras, 

en medidas de desaparición, venta, fusión v limita---

ción en la creación de entidades paraestatales. No -­

obstante, el gran número de entidades con que ~-.;tual-

mente opera el sector público, hace inconveniente re-

lacionarlas en este trabajo. 

Conviene, finalmente, precisar que el ámbito de la --

presente investigación es el de los organismos desee~ 

tralizados, pertenecientes al sector paraestatal de -

la administración pública en México. 

Sobre los organismos descentralizados, el art. 45g de 

la LOAPF señala: 

"Serán consideradas como organismos descentralizados las -: 
instituciones creadas por disposición del Congreso de la U 
nión, o en su caso por el Ejecutivo Federal, can personal! 
dad jurídica y patrimonio propios, cualquiera que sea la -
forma o estructura lega 1 que adopten." 

Con mayor precisión, la Ley para el Control, por par-

te del Gobierno Federal, de los erganismos Descentra­

lizados y Empresas de Participación Estatal, define -
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en su art. 20 que 

son organismos descentralizadas las personas morales 
creadas por ley del Congreso de la Unión o decreto del Eje 
cutivo Federal, cualquiera que sea la forma o estructura-:­
que adopten, siempre que reunan loa siguientes requisitos: 
r. Que su patrimonio se constituya total o parcialmente -­
con fondos o bienes federales o de otros organismos deseen 
tralizados, asignaciones, subsidios, concesiones o dere---=­
chos que le aporte u otorgue el gobierno federal o con el 
rendimiento de un impuesto específico, y 
II. Que su objeto o fines sean la prestación de un servi-­
cio público o social, la explotación de bienes a recursos 
propiedad de la Nación, la investigación científica y tec­
nológica, o la obtención y aplicación de recursos para fi­
nes de asistencia o seguridad social." 

6. CENTRALIZACION, DESCENTRALIZACION V DESCONCENTRACION. 

Además de lo anterior, y con objeto de entender con mayor 

precisión la figura de la descentralización administrati-

va, que caracteriza a los organismos descentralizados, se 

considera conveniente realizar un análisis de loa concep-

tos jurídico-administrativos de centralización y deseen--

tralización, así como del concepto de desconcentración, a 

fin de distinguirlo del de descentralización, con el que 

comunmente se le confunde. 

6.1 CENTRALIZACION~ 

El contenido de este término es el que guarda mayor a 

cuerdo entre los diversos autores. En este sentido, 

Gabino Fraga comenta que 
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11 La centralización administrativa existe cuando los órga-­
nos se encuentran colocados en diversos niveles pero todos 
en una situación de dependencia en cada nivel hasta llegar 
a la cúspide en que se encuentra el jeFe supremo de la Ad­
ministración Pública. 

"La centralización administrativa se caracteriza por la re 
lación de jerarquía que liga a los órganos inferiores con 
los superiores de la administración. 

11 Esa relación de jerarquía implica varios poderes que man­
tienen la unidad de dicha administración a pesar de la di­
versidad de los órganos que la forman. Esos poderes son -­
los de decisión y de mando que conserva la autoridad supe­
rior." 57 

Al respecta, Andrés Serra Rojas señala que 

"Se llama centralización administrativa a la subordinación 
estricta y directa de los órganos públicos al poder cen--­
tral, baja diferentes puntas de vista del nombramiento, -­
competencia v ejercicio de sus funciones para satisfacer -
las necesidades públicas." 59 

V Jiménez Castra precisa 

11 Por centralización se entiende la concentración de autori 
dad en un nivel o ámbito jerárquica particulBr, con el fiñ 
de reunir en una sol~ persona a cargo el poder de tomar -­
las decisiones más importantes." 59 

Fraga, Gabina. Derecha Administrativa. 21a ed., México, Ed. Parrúa -
S.A., 1991, pp. 165 y 166 
Serra Rojas, Andrés., citada por Ernesto Gutiérrez y González en -­
"Descentralización por servicia. Incompetencia constitucional de los 
poderes legislativo y ejecutivo para crear organismos descentraliza­
das por servicia", en Secretaría de la P·residencia. Aportaciones al 
conocimiento de la administración federal (autores mexicanos).· Méxi­
co, Direccian General de Estudios Administrativos, 1976, p. 205 
Jiménez Castro, Wilburg., op. cit., p. 190 
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Par otra parte, si se consideran válidas las catego--

rías de análisis utilizadas por Mentor Tijerina Marti 

nez -personalidad jurídica propia, patrimonio propia 

y desarrolla de una función especializada no tradici~ 

nal-, para caracterizar a los organismos descentrali-

zados, puede decirse, en sentido inverso, que además 

de la característica, de subordinación jerárquica de 

los órganos, respecto a .una figura central -orgánica o 

personal-, la centralización administrativa se carac-

teriza par la triple unidad de su personalidad juríd! 

ca, de su patrimonio y de su función.60 

Lo anterior significa que los órganos centralizadas -

comparten la misma personalidad jurídica: la del Eat~ 

do; su patrimonio es, igualmente, el mismo del Esta-­

da; y su función es análoga entre las diversos Órga--

nos, en el sentida de que se refiere a actividades de 

tipo general, realizadas tradicionalmente par el Eát~ 

do. 

6.2 DESCENTRALIZACIDN. 

Esta figura jurídica-administrativa provoca cierta --

controversia entre las diferentes autores, sobretodo 

Tijerina Martínez, Mentor. Origen y naturaleza de las or~anismas des 
centralizados. Tesis, México, Universidad de Monterrey, 19 2, PP. 59 é 6 1 
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a nivel popular, cuando se le confunde con la desean-

centracián. Al respecto, Serra Rojas comenta que 

11 La descentralización administrativa es la técnica de orga 
nizacián de un ente público que integra una personalidad ::­
jurídica a la que se le asigna una limitada competencia te 
rritorial o aqulla que parcialmente administra asuntos es-::' 
pecíficos, con determinada autonomía o independencia, v -­
sin dejar de formar parte del Estado, el cual no prescinde 
de su poder poli tico regulador v de la tutela administra ti 
va.u 61 -

Sobre el mismo aspecto, Chanes Nieta comenta que 

11 La descentralización administrativa es una forma de orga­
nización que consiste en atribuir, a ciertos organismos, -
autonomía orgánica ••• La autonomía orgánica supone la exis 
tencia de un organismo público que tiene atribuciones pro-:' 
pias que ejercen autoridades diversas a las centrales, v -
pueden oponer a éstas su esfera de competencia. 11 62 

Más adelante añade: 

"La institución descentralizada tiene personalidad jurídi­
ca, está dotada de un patrimonio propio e investida de au­
tonomía orgánica, misma que le permite actuar dentro del -
marca que señala el instrumento jurídico que la crea, con 
independencia de la administración central, permaneciendo 
vinculada a ésta al través del control que ejerce sobre la 
institución." 63 

Por su parte, Gabino Fraga señala que la descentrali-

5erra Rojas, Andrés., citado por Ernesto Gutiérrez v G., op. cit., p. 205 
Chanes Nieto, José. 11 Drganismos descentr.alizados '1 empresas de parti 
cipacián estatal" en José Bustani Hid et al. La administración públT 
ca federal. vol. II, 2<1ed., México, UNAM, 1976, p. 25 
Idem., p. 26 
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zación consiste en 

confiar la realización de algunas actividades adminis 
trativas a órganos que guardan con la administración cen-':'" 
tralizada una relación diversa de la de jerarquía, pero -­
sin que dejen de existir respecto de ellas las facultades 
indispensables para conservar la unidad del poder. 

"Se ha pretendido que es característica esencial de la des 
centralización, la existencia de una peraonalidad jurídica 
especial y de un patrimonio propio de los organismos des-­
centralizados. 

11 El otorgamiento de la personalidad v del patrimonio puede 
obedecer a alguno de estos das motivos: el de dar a un or­
ganismo determinado una simple autonomía técnica o el de -
concederle una verdadera autonomía orgánica. 11 64 

Fraga cita a Buttgenbach para explicar que 

"La autonomía técnica consiste en que los órganos adminis­
trativos •no están sometidos a las reglas de gestión admi­
nistrativa y financiera que, en principio, son aplicables 
a todos los servicios centralizados del Estado.• 

11 • • • cuando además de la autonomía técnica existe la auto­
nomía orgánica, se tendrá una verdadera descentraliza----­
cián .. 11 65 

11La autonomía orgánica supone la existencia de un servicio 
público que tiene prerrogativas propias, ejercidas por au­
toridades distintas del poder central y que pueden oponer 
a éste su esfera de autonomía. n 66 

En posición opuesta a la de Fraga, Tijerina Martínez 

precisa que lo característico de los organismos des--

centralizados son la triple unidad de: personalidad -

Fraga, Gabino., op. cit., p. 202 
Buttgenbach, Andrés., citado por Gabino Fraga en op. cit., p. 203 
Ibidem. 
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jurídica distinta de la del Estado, patrimonio propio 

y la gestión de una atribución estatal especializada, 

del tipo de atribuciones modernas del Estado. Sostie-

ne la anterior en virtud de que ésas san las caracte-

rísticas reales de los organismos descentralizados en 

México, desde los primeros, hasta los de reciente ---

creación. Señala que desde el punta de vista teórico 

puede ser válida la concepción de Fraga, apegada a la 

doctrina clásica francesa de la descentralización por 

servicio, pera, en la realidad mexicana, no existe a~ 

tonomía orgánica en los organismos descentralizados.67 

Sin pretender adoptar posiciones eclécticas, puede a-

firmarse que la autonomía orgánica -que, según Fraga, 

tipifica a los organismos descentralizados-, es un e-

lemento que efectivamente los caracteriza, desde el -

punto de vista Formal -teórico o doctrinal-, pero que 

en México no responde al Funcionamiento real de este 

tipo de entidad2s públicas. 

"Las atribuciones que el presidente de la República ejerce 
en el sector descentralizado ••• : designación de los titula 
res de sus órganos, acuerdo sobre las políticas, determin~ 
ción de las inversiones, Fijación de las directrices en ma 
teria laboral ••• además del control encomendado a ••• (algu 
nas) ••• dependencias, conducen a negar la existencia de la 
autonomía orgánica, sin la cual, según la doctrina tradi--

67 Tijerina Martínez, Mentor., op. cit., pp. 59 a 72 
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cional, desaparece la descentralización administrativa. 11 68 

Eso de ninguna manera quiere decir que, al no existir 

en la realidad la autonomía orgánica, no existen los 

organismos descentralizados, sino, como sefiala Tijer~ 

na Martínez, la realidad mexicana es distinta a la de 

otras latitudes y, por lo mismo, debe adaptarse la 

doctrina jurídico-administrativa a la realidad en que 

se encuentra inmersa. 

6.3 DESCDNCENTRACIDN. 

Esta figura administrativa se confunde continuamente 

con la de descentralización, pera posee característi-

cas peculiares que la hacen claramente diferente. Al 

respecto, señala Gabino Fraga que 

"La desconcentración consiste en la delegación que hacen 
las autoridades superiores en favor de Órganos que les es 
tán subordinadr:Js, de ciertas facultades de decisión. 11 69-

Jorge Olivera Tora precisa más, al decir que 

11 Desconcentrar ••• sería atribuir por los órganos superio­
res del Estado a otros inferiores, funciones o medios, pe 
ro sin ser trasladados a otras personas. No se descentra::­
liza, se desconcentra la atribución de funciones y medios 

Chanes Nieto, Jasé., ap. cit., p. 28 
Fraga, Gabino., ap. cit., p. 165 
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que puede hacerse a personas ya existentes; pero también 
pueden crearse personas jurídicas, con el único propósito 
de conferirles esta atribución; de este moda se separan -
funciones del Estado, se descentraliza." 70 

Finalmente, Ernesto Gutiérrez v González apunta con -

toda precisión las características de los órganos des 

concentrados: 

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

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

3. Ese organismo es parte de una misma persona jurídica 
pública, el Estado ••• 

4. En consecuencia de todo lo anterior, al organismo des 
concentrado no se le dota de personalidad jurídica -~ 
propia. 

5. El órgano desconcentrado no sale del vínculo del po-­
der central y queda obligado a subordinarse a los --­
principios de la organización administrativa centrali 
zada. -

6. El control del Estado sobre el órgano desconcentrado, 
se mantiene con la idea de subordinación, poder jerár 
quico y poder disciplinario. -

7. Al órgano desconcentrado se le confiere con carácter 
exclusivo una determinada competencia, pera sin ocu-­
par la cúspide de la estructura administrativa. 

8. Tampoco se dota al organismo desconcentrado de un pa­
trimonio propio, por rcglw general. 

9. Sí se le otorga, en cambio, un ámbito territorial den 
tro del cual tiene competencia. 

10. El traspaso de poderes debe tener un origen legal y no 
puede ser arbitraria o caprichoso. 

11. Puede gozar de autonomía técnica, pero no goza de au­
tonomía orgánica ••• " 71 

Adicionslmente, es importante señalar que los órganos 

Olivera Toro, Jorge., citado por Ernesto Gutiérrez y González en op. 
cit., p. 204 
Gutiérrez y González, Ernesto., op. cit., pp. 207 y 208 
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desconcentrados pueden serlo na sólo de la administra 

ción centralizada, sino que, además, pueden existir -

en el sector paraestatal, ya que, para su mejor fun--

cionamiento, las entidades pueden realizar actos de -

desconcentración, que los coloquen más cerca de sus -

' ~- beneficiarios, de su materia de explotación, etc. 



CAPITULO II 



II. MARCO JURIDICO DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL PUBLICO. 

Una vez que han sido delimitados los aspectos teóricos de 

donde surge la administración de personal público -con la ca 

racterización de las dos sistemas existentes en el mundo ac­

tual-, y ubicada el ámbito de las organismos descentraliza-­

dos como objeto de este estudio, en materia de administra--­

ción de personal, se tratará en este Capítulo el aspecto re­

gulatario legal de la administración de personal en las erg~ 

nismas descentralizados, dándose principal énfasis a las le­

yes reglamentarias del artículo 123 constitucional. 

1. ARTICULO 123 CONSTITUCIONAL. 

En méxico, la administración de personal en los organis-­

mos descentralizados se encuentra regulada jurídicamente 

a ~artir de la dispuesto en el art. 123 constitucional. 

Existen organismos descentralizados reglamentadas por lo 

dispuesto en el apartada A de dicho artículo y su ley re­

glamentaria, la Ley Federal del Trabajo (LFT). Al mismo 

tiempo, existen organismos reguladas par el apartada B 

del artículo mencionada y su ley correspondiente, la Ley 

Federal de los Trabajadores al Servicia del Estada (LFTSE). 

El apartado A del art. 123 constitucional rige las rela--

91 
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cienes de trabajo entre patrones y obreros, jornaleras, 

empleados, domésticos, artesanos y, de manera general, tE_ 

dos aquellos que celebren un contrato de trabajo. El apa~ 

tado B rige las relaciones entre los Poderes de la Unión, 

el Gobierno del Distrito Federal, v sus trabajadores. 

Debido a su propia naturaleza, no es posible incluir en -

la Constitución aspectos detallados de regulación del tr~ 

bajo, por lo que ambos apartados señalan de manera gene-­

ral los principios más sobresalientes de la filosofía la­

boral de Estado mexicano. Es en las leyes reglamentarias 

de esos apartados, donde se especifican los ordenamientos 

legales del trabajo, atendiendo siempre el espíritu mismo 

de la Constitución. 

2. LEY FEDERAL DEL TRABAJO Y LEY FEDERAL DE LOS TRABAJADORES 

AL SERVICIO DEL ESTADO. 

El ámbito espacial de validez de la Ley Federal del Trab~ 

jo y de la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio -­

del Estado, comprende la totalidad del territorio de la -

Federación. 

Por otra parte, el ámbito personal de validez de la LFT,­

la circunscribe a regular las relaciones entre patrones y 

obreros, jornaleros, empleados, domésticos, artesanos y, 

de manera general, todos aquellos que celebren un contra­

to de trabajo 
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Por lo que respecta al ámbito personal de validez de la 

LFTSE, ésta regula las relaciones laborales entre los Po 

deres de la Unión, el Gobierno del Distrito Federal y 

sus trabajadores. Quedan incluidos también algunos orga­

nismos descentralizados y excluidos los militares, mari­

nos, miembros de los cuerpos de seguridad pública, pers~ 

nal del Servicio Exterior y los trabajadores de confian­

za integrantes de dependencias y entidades. sujetas a es­

ta ley. 

Un análisis de ambas leyes reporta, en primer término, ~ 

na mayor precisión en la regulación laboral por parte de 

la LFT. Sin embarga, atendiendo la dispuesto por el arti 

culo 11C de la LFTSE, que considera a la LFT como legis­

lación supletoria de aquella, las lagunas o vacíos de r~ 

gulación laboral se subsanan por este medio. 

A continuación se presentan algunos comentarios deriva--

dos del análinis de ~stas don ley~s, ~n oun nsp~ctos más 

significativos. 

2.1 RELACIDN DE TRABAJO. 

Una diferencia clara entre ambas leyes se presenta -

en la relativo a la formali~ación de la relación de 

trabajo, ya que el art. 20C de la LFT señala: 
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"Se entiende por relación de trabajo, cualquiera que sea 
el acto que le dé origen, la prestación de un trabajo -­
personal subordinado a una persona, mediante el pago de 
un salaria. 
Contrato individual de trabajo, cualquiera que sea su -­
forma o denominación, es aquel por virtud del cual una -
persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal -
subordinado, mediante el paga de un salario. 
La prestación de un trabajo a que se refiere el párrafo 
primero y el contrato celebrado producen los mismos efe_s 
tos." 

Y loa arts. 20 y 120 de la LFTSE señalan: 

"Para las efectos de esta ley, la relación jurídica de -
trabajo se entiende establecida entre los titulares de -
las dependencias e instituciones citsdaa y los trabajado 
res de base a su servicio ••• " (art. 20) -

"Las trabajadores prestarán sus servicios en virtud ~e -
nombramiento ••• o par estar incluidos en las listas de -
raya de trabajadores temporalea, para obra determinada a 
par tiempo fija." (art. 12Q) 

De esa manera, la "forma" de ~ relaci6n laboral está 

representada por un documento que, en el caso de la 

LFT, se denomina contrata y, en el de la LFTSE, se -

define como nombramiento. Cada uno de ellos con sus 

propias características (supra 2.3.4 del Cap. I). 

Además, el art. 210 de la LFT admite la presunción -

de la existencia de relación laboral, entre el que -

presta un trabaja personal y el que lo recibe, ain -

la necesaria existencia del.contrato -lo que ae imp~ 

ta al patrón-; en este misma sentida, la relación d"e 

trabaja contemplada en la LFTSE no es presumible y -
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debe acreditarse mediante nombramiento o inclusión -

en las listas de raya, según se señala en su art. --

12c. 

2.2 JORNADA DE TRABAJO. 

Existe igualdad entre ambas leyes. en cuanto a la jo.=: 

nada de trabajo y su duración, en las tres modalida-

des: jornada diurna, jornada nocturna y jornada mix­

ta. Sin embargo, el art. 66C de la LFT señala: 

"Podrá también prolongarse la jornada de trabajo por cir 
cunstancias extraordinarias, sin exceder nunca d8 tres -=­
horas diarias ni de tres veces en una semana . 11 

Y el art. 26C de la LFTSE precisa: 

11 Cuando par circunstancias especiales deban aumentarse -
las horas de jornada máxima, este trabajo será considera 
do como extraordinario y nunca podrá exceder de trea ho::­
ras diarias ni de tres veces consecutivas." 

Lo anterior marca una diferencia entre las dos le---

yes, ya que la primera sólo permite nueve horsa de -

trabajo extraordinario a la semana, y la segunde pe.=: 

mite hasta doce horas extraordinarias en el mismo 

lapso. Además, el art. 68C de la LFT contempla la p~ 

sibilidad de que el trabejador labore tiempo extrae~ 

dinario por máa de nueve horas semanales pero, en t~ 
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do caso, la remuneración del tiempo excedente será 

en un doscientos por ciento más del salario asigna­

do a las horas de jornada normal y sin perjuicio de 

lae sanciones que le correspondan al patrón. 

2.3 DESCANSO SEMANAL. 

En las dos leyes se establece también el derecho de 

los trabajadores al descanso semanal, correspondié~ 

dales un día de descansa, cuando menos, por cada -­

seis de trabajo. En la realidad es necesaria consi­

derar el Acuerdo Presidencial publicada en el Dia-­

ria Oficial el 28 de diciembre de 1972, con el que 

se establece la semana laboral de cinco días, y dos 

de descansa, para quienes se rijan por la LFTSE. 

2.4 DIAS DE DESCANSO OBLIGATORIO. 

Por lo que se refiere a los día~ de u~sconso ablig~ 

torio durante el año, el art. 740 de la LFT señala 

los siguientes: 1C de enero, 5 de febrero, 21 de -­

marza, 1C de mayo, 16 de septiembre, 20 de noviem-­

bre, 25 de diciembre y 10 de diciembre cuando co--­

rresponda a la transmisión del Poder Ejecutivo Fede 

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

cisa en su art. 29C que serán días de descanso obli 

gatorio los señalados en el calendario oficial, los 
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que tradicionalmente son más que los concedidos por 

la LFT, representando una ventaja para los trabaja-

dores regulados por la LFTSE. 

2.5 VACACIONES. 

Otra diferencia entre las dos leyes corresponde al 

aspecto de las vacaciones para los trabajadores. El 

art. 76Q de la LFT precisa: 

"Los trabajadores que tengan más de un año de servicios 
disfrutarán de un período anual de vacaciones pagadas, -
que en ningún caso podrá ser inferior a seis días labora 
bles, y que aumentará en dos días laborables,· hasta lle= 
gar a doce, por cada año subsecuente de servicios. 
Después del cuarta año, el período de vacaciones se su-­
mentará en dos días por cada cinco de servicios. 11 

En este sentido, la LFTSE señala en su srt. 30Q: 

"Los trabajadores que tengan más de seis meses cansecuti 
vos de servicios disfrutarán de dos períodos anuales d.;­
vacaciones, de diez días 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 seis 

meses de trabajo, y desde el primer año tienen dere­

cho a 20 días anuales. En cambio, según lo dispuesto 

en la LFT, un trabajador debe tener una antigüedad -

de 24 años para tener derecho a 20 días laborables, 
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lo que, además, puede no ser equiparable a lo disp~ 

esta en la LFTSE, si la organización a que pertene-

ce labora seis días a la semana. 

En el aspecto de las vacaciones también existe una 

diferencia interesante entre las dos leyes, va que 

aunque ambas señalan el paga a loa trabajadores de 

una prima vacacional mínima de 25% sabre las sala--

rias que les correspondan durante el período de va-

cacianes, na es la misma recibir el 25% de 20 días 

desde el primer año =en el casa de la LFTSE-, que -

el 25% sabre seis días -en el casa de la LFT-, a es 

perarse a cumplir una antigüedad de 24 años para ha 

cerla similar. Además, actualmente, par disposición 

presidencial, las trabajadores reguladas por la ---

LFTSE tienen derecha al paga de un 30% sabre las su 

eldos correspondientes al período de vacaciones, 

par concepta de prima vacacional. 

2.6 SALARIOS. 

El art. 85~ de la LFT señala: 

"El salarlo debe ser remunerador y nunca menor al fijado 
cama mínimo de acuerdo con las disposiciones de esta 
Ley. Para fijar el imparte del salario se tomarán en CD.!:!_ 
sideración la cantidad y calidad del trabaja ••• " 

V precisando ~n poco má3, el art. 900 de la misma 
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LFT señala que: 

11Salario mínimo es la cantidad menor que debe recibir en 
efectivo el trabajador por los servicios prestados en u­
na jornada de trabajo. 
El salario mínimo deberá ser suficiente para satisfacer 
las necesidades normales de un jefe de familia en el or­
den material, social y cultural, y para proveer a la edu 
cación obligatoria de los hijos ••• " (sic) 

Aunque en la LFTSE no se hace referencia al salario 

mínimo de los trabajadores a quienes rige, el apar­

tado 8 del artículo 123 constitucional, de donde e-

mana esta ley, en su Fracción IV señala: 

"Los salarios serán fijados en los presupuestos respecti 
vos, sin que su cuantía pueda ser disminuida durante la­
vigencia de éstos. 
En ningún caso los salarios podrán ser inferiores al mí­
nimo para los trabajadores en general en el Distrito Fe­
deral y en las entidades de la República." 

En la realidad, loa salarias mínimos para estas tra-

bajadares han sido superiores a las establecidas pa-

ra las regulados por la LFT. 

2.7 AGUINALDO. 

Otra notable diferencia entre las dos ·l~yes es la --

que se refiere al aguinaldo. El art. 870 de la LFT -

señala: 

"los trabajadores tendrán derecho a un aguinaldo anual -
que deberá pagarse antes del día veinte de diciembre, e­
quivalente a quince días de salaria, par la menas ••• " 
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Por su parte, el art. 420 bis de la LFTSE precisa: 

"Los trabajadores tendrán derecho a un •aguinaldo' anual 
que estará comprendido en el Presupuesto de Egresos, que 
deberá pagarse antes del día quince de diciembre y que -
será equivalente a un mes de salario, cuando menos, sin 
deducción alguna .... 11 

Lo anterior refleja que el pago del aguinaldo mínimo 

es también ventajoso para los trabajadores regulados 

por la LFTSE; además, de unos años a la fecha, el a-

guinaldo para estos trabajadores ha sido equivalente 

al salario de 40 días, por año de servicios presta--

dos. 

2.8 REPARTO DE UTILIDADES. 

En la LFT existen disposiciones para garantizar el -

derecho de los trabajadores a participar en el repa~ 

to de utilidades de las empresas, situación que se -

encuentra ausente en la LFTSE, pero que es comprens_!_ 

ble por la esencia misma de los objetivos del E~tad~ 

en donde no se contempla la generación de utilidades 

a través de su actividad, sino el servicio a la so--

ciedad v el desarrollo de la naciñn. 

2.9 COALICIONES LABORALES. 

El artículo 354C de la Ley Federal del Trabajo esta-
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blece: 

"La Ley reconoce la libertad de coalición de trabajado-­
res y patrones. 11 

V el art. 356C de la misma ley señala: 

"Sindicato es la asociación de trabajadores o patrones, 
constituida para el estudio, mejoramiento y defensa de -
sus respectivos intereses." 

Por su parte, la LFTSE señala en su art. 67C: 

"Los sindicatos son las asociaciones de trabajadores que 
laboran en una misma dependencia, constituidas para el -
estudio, mejoramiento y defensa de sus intereses comu--­
nes ... 11 

En este sentido se encuentra otra diferencia entre 

las dos leyes, ya que, en la primera es posible la 

formación de asociaciones de cualesquiera de las pa.E_ 

tes que intervienen en la relación de trabajo. para 

la defensa de sus propios intereses. En la LFTSE se 

contempla esa posibilidad para los trabajadores, pe­

ro no para la otra parte, el Estado. Esta situación 

es explicable por la personalidad soberana del pro--

pío Estado. 

El art. 388C de la LFT menciona: 

"Si dentro de la misma empresa eXisten varios sindica'."--
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tos .. . 11 

V la LFTSE señala en su art. 680 que: 

11 En cada dependencia sólo habrá un sindicato .•. 11 

Se genera, así, una diferencia más entre ambas leye~ 

ya que en los organismos regidos por la LFT podrán -

constituirse dos o más sindicatos de trabajadores. -

De esta manera, el Estado se apropia de un efectivo 

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

gruparlas en un sólo organismo sindical. 

Dentro de este misma tema, las coaliciones labora--

les, la LFTSE precisa en su art. 750: 

"C!ueda prohibido todo acto de reelección dentro de los -
sindicatos. 11 

En ese aspecto no se SP.ñala nada en la LFT, por lo -

que queda posibilitada la reelección en cargos sind~ 

cales en los organismos regidos por esta ley. 

Una última diferencia entre ambas leyes dentro del -

aspecto de las coaliciones laborales, es el siguien-

te: el art. 381C de la LFT establece: 

"Las sindicatos pueden formar federaciones y confedera--
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ciones. 11 

Y el art. 78Q de la LFTSE menciona que: 

"Lo~ sindicatos podrán adherirse a la Federación de Sin­
dicatos de Trabajadores al Servicio del Estado, única -­
central reconocida por el Estado .. 0 

En lo anterior se observa una clara desventaja para 

los trabajadores reg.ulados por la LFTSE, ya que, si 

desean aumentar la Fuerza de su representación sind! 

cal, sólo podrán hacerlo a través de adherirse a la 

Federación de Sindicatos de Trabajadores al Servicio 

del Estado, Órgano utilizado para el control estatal 

de los trabajadores. 

2.10 CONTRATO COLECTIVO Y CONTRATO-LEY. 

Los arts. 3860 y 4040 de la LFT establecen: 

11 Cantrata colectivo de trabajo es el convenio celebrado 
entre una o varios sindicatos de trabajdores y uno a va­
rios patrones, a uno o varios sindicatos de patrones, -­
con objeto de establecer las condiciones según las cua-­
les debe prestarse el trabajo en una o más empresas o es 
tablecimientos. 11 (art. 3860) 

"Contrato-ley es el convenio celebrado entre uno o va--­
rios sindicatos de trabajadores y varios patrones, o uno 
o varios sindicatos de patrones, con objeto de estable-­
cer les condiciones según las cuales debe prestarse el -
trabajo en una rama determinada de la industria, y decla 
rada obligatorio en una o varias Entidades Federativas,­
en una o varias zonas económicas que abarquen una o más 
de dichas Entidades, o en todo el territorio nacional." 
(art. 4040) 
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Esos artículos otorgan a los trabajadores regulados 

por la LFT, la posibilidad de formar una mayor fuer-

za de negociación en su relación can los patrones, a 

fin de evitar las desventajas que se producen en la 

realizaci6n de negociaciones individuales. 

Por su parte, la LFTSE sálo otorga, a los trabajado-

res a quienes rige, la posibilidad de aceptación de 

condiciones laborales presentadas por el Estado, ya 

que no contempla la formalizaci6n de relaci6n labo-­

ral colectiva, sino s6lo la aceptaci6n o rechazo del 

nombramiento individual. 

2.11 CLAUSULA DE EXCLUSIDN. 

El art. 395Q de la LFT dispone: 

"En el contrato colectivo podrá establecerse que el pa-­
trón admitirá exclusivamente como trabajadores a quienes 
sean miembros del° sindicato contratante ••.• 
Podrá también establecerse que el patrón separará del -­
trabajo a los miembros que renuncien o sean expulsados -
del sindicato contratante." 

En ese sentido, el art. 76C de la LFTSE precisa: 

11El estado no podrá aceptar, en ningún caso, la cláusula 
de exclusión. 11 

Esta diferencia s6lo es explicable por la voluntad 
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legislativa de hacer patente la fuerza y soberanía -

del Estado, que no debe doblegarse a presiones o pe-

ticiones sindicales, según se manifiesta reiterada--

mente en la LFTSE. 

2.12 DERECHO DE HUELGA. 

Aunque en las dos leyes se contempla el derecho de -

huelga, el art. 940 de la LFTSE señala que: 

11 Las trabajadores podrán hacer uso del derecho de huelga 
respecto de una o varias dependencias de los Poderes Pú­
blicos, cuando se violen de manera general y sistemática 
los derechos que consagra el apartado 8, del artículo --
123 Constitucional." 

lo anterior implica la imposibilidad de realizar ---

huelgas, para los trabajadores regidos por la LFTSE, 

ya que difícilmente pueden violarse de manera GENE--

RAL Y SISTEMATICA las derechas consagrados por el a-

partado 8 del artículo 123 constitucional. Esta situ~ 

ción es una muestra clara del control estatal sobre 

sus trabajadores. 

2.13 REGULACION DE TRABAJADORES DE CONFIANZA. 

El art. 80 de la LFTSE dispone que quedan "excluidos 

del régimen de esta ley los trabajadores de confían-

za ••• ", lo que ha conducido a pensar que estos trab!!, 
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jadores se encuentran totalmente desprotegidos. No 

obstante, la fracción XIV del apartado 8 del artíc~ 

lo 123 constitucional señala: 

"La ley determinará las cargos que serán considerados de 
confianza. Las personas que los desempeñen disfrutarán -
de las medidas de protección al salario y gozarán de los 
beneficios de la seguridad soci~l .. 11 

Además, acerca de la situación de los trabajadores -

de confianza, que prestan sus servicios en dependen--

cias y entidades reguladas por la LFTSE, Andrés Mela 

declaró: 

11 Creo que sería conveniente que se legislara, se regula­

rizara su situación, aunque en la actualidad no están -­

desprotegidos sus derechos, pues conforme a las ejecuto­

rias de la Suprema Corte de Justicia de la Nación, un -­

trabajador de confianza, al tener necesidad de reclamar 

sus derechos puede acudir directamente a la Suprema Cor­

te de Justicia; no va a acudir al Tribunal Federal de -­

Conciliación y Arbitraje, ni a las Juntas de Concilia--­

ción y Arbitraje." 72 

El análisis realizado, de los aspectos más 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 más ventajosa para los trabajadores a quienes regula, 

?2 Mela, Andrés. 11 Relaciones jurídico laborales en el sector pública", en 
Presidencia de la República. La administración y el desarrollo de 
personal público. Colección Seminarios NQ 9, Coordinacion General de 
Estudios Administrativos. México, 1980, p. 271 
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a veces, la otra. De manera general, puede afirmarse una 

mayor desventaja para los trabajadores regulados por la -

LFTSE, ya que, si bien cuentan con prestaciones mínimas -

mejores que las otorgadas par la LFT, también es cierta -

que sus derechos se encuentran muy limitados por el con-­

trol estatal sobre ellos. 

Para continuar con el marco jurídico del trabajo en los -

organismos descentralizados, a continuación se precisan -

'las leyea correspondientes que protegen a las trabajada-­

res en aspectos de seguridad social. 

3. LEY DEL SEGURO SOCIAL Y LEY DEL ISSSTE. 

Pue_de precisarse, en términos generales, que la ley pro­

tectora del derecho de los trabajadores a disfrutar de -

la seguridad social, depende de cuál sea el apartada.del 

artículo 123 constitucional que regule las respectivas -

relaciones de trabajo. 

De esa forma, para las trabajadores incluidos bajo el a­

partado A, es la Ley del Seguro Social la legislación 

protectora en materia de seguridad social, mis~a que es 

otorgada a través del Instituto Mexicano del Segura So-­

cial (IMSS). Par otro lada, para .las trabajadores regi-­

dos por el apartado B, la legislación correspondiente es 

la Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales -
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de los trabajadores del Estado, cuyas disposiciones seña 

lan al Instituto de Seguridad v Servicias Sociales de --

las Trabajadores del Estada (ISSSTE), cama el organismo 

encargado de proveer la seguridad social. 

Existen, sin embargo, algunas excepciones, como el caso 

de la Universidad Nacional Autónoma de México, regulada 

par el apartada A y su ley reglamentaria, e inºcluida ba-

ja el régimen de seguridad social de la Ley del ISSSTE. 

A efecto de conocer el parqué de tal situación, sería --

conveniente recordar la dispuesta en el art. 353Q-U de -

la LFT. 

"Las trabajadores de las universidades e insti tucianes a las -
que se refiere este Capítula (Trabaja en las universidades e -
instituciones de educación superior autónomas ppr ley) disfru­
tarán de sistemas de seguridad social en las términos de sus -
leyes orgánicas, o conforme a los acuerdos que can base en e-­
llas se celebren .... " 

4. REGLAMENTO INTERIOR DE TRABAJO V CONDICIONES GENERALES DE 

TRABAJO. 

Las organismos descentralizadas se encuentran regulados -

jurídicamente, de manera más específica, en materia de 

personal, par la dispuesta en su respectivo Reglamenta In 

terior de Trabajo, o, según el caso, Condiciones Genera--

les de Trabaja. El Reglamento Interior de Trabaja corres-

pande a aquellas organismos incluidas baja el apartado A 
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del artículo 123 constitucional, y las Condiciones Genera 

les de Trabajo, a los regulados por el apartado B. 

El art. 4220 de la LFT señala: 

"Reglamento interior de trabajo es el conjunto de disposicio-­
nes obligatorias para trabajadores y patrones en el desarrollo 
de los trabajos en una empresa o establecimiento. 
No son materia del reglamento las normas de arden técnica y ad 
ministrativa que formulen directamente las empresas para la e7: 
jecucián de los trabajos." 

Y el art. 423 de la misma ley, precisa: 

"El reglamento contendrá: 
I. Horas de entrada y salida de los trabajadores, tiempo desti 
nada para las comidas y períodos de reposo durante la jornada; 
II. Lugar y momento en que deben comenzar y terminar las jorna 
das de trabajo; -
III. Días y horas fijados para hacer la limpieza de los esta-­
blecimientos, maquinaria, aparatos y útiles de trabajo; 
IV. Días y lugares de pago; 
V. Normas para el uso de los asientos o sillas a que se refie­
re el artículo 132, fracción V; 
VI. Normas para prevenir los riesgos de trabajo e instruccio-­
nes para prestar las primeros auxilios; 
VII. Labores insalubres y peligrosas que no deben desempeñar -
los menares y la protección que deben tener las trabajadoras -
cmbarnzadns; 
VIII. Tiempo y forma en que los trabajadores deben someterse a 
los exámenes médicos, previos o períodicos, y a las medidas -­
prorilácticas que dicten las autoridades; 
IX. Permisos y licencias; 
X. Disposiciones disciplinarias y procedimientos para su apli­
cación. La suspensión en el trabajo, como medida disciplinaria, 
no podrá exceder de ocho días. El trabajador tendrá derecho a 
ser oída antes de que se aplique la sanción; y 
XI. Las demás normas necesarias y convenientes, de acuerdo can 
la naturaleza de cada empresa a establecimiento, para conse--­
guir la mayor seguridad y regularidad en el desarrollo del tr!!_ 
bajo." 

Por otra parte, el art. 880 de la Ley Federal de los Tra-
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bajadores al Servicio del Estado, indica: 

11 Las condiciones generales de trabajo establecerán: 
I. La intensidad y calidad del trabajo; 
II. Las medidas que deben adoptarse para prevenir la realiza-­
ción de riesgos profesionales; 
III. Las disposiciones disciplinarias y la forma de aplicar--­
las; 
IV. Las fechas y condiciones en que los trabajadores deben so­
meterse a exámenes médicos previos y periódicos¡ 
V. Las labores insalubres y peligrosas que no deben desempeñar 
los menores de edad v la protección que se dará a las trabaja­
doras embarazadas; y 
VI. Las demás reglas que fueren convenientes para obtener ma-­
yor seguridad y eficacia en el trabajo." 

5. DIVERSAS DISPOSICIONES JURIDICAS. 

Finalmente, existe una gran cantidad de disposiciones r~ 

lacionadas con la administración de personal y cuyo rango 

jurídico es diverso; se tienen leyes, decretos v múlti---

ples Acuerdos Presidenciales. 

La existencia de esa gran cantidad de disposiciones jurí-

dicas ocasiona la imposibilidad de su tratamiento en el -

presente trabajo, y, además, en la práctica cotidiana, g~ 

nera diversas dificultades en la administración de pera~ 

nal, va que, de principio, el especialista en la materia -

debe efectuar la difícil tarea de conocer dichas disposi-

ciones y mantenerse p.ermanent'Emente ·a-ctuali.zado. 



CAPITULO III 



III. SITUACION REAL DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL PUBLICO. 

En los Capítulos anteriores ha sido deFinida la administra-­

ción de personal público en los organismos descentralizados, 

como la materia de estudio de la presente investigación, pr~ 

cisándose, además, el marco normativa legal que regula su -­

Funcionamiento. En este Capítulo se tratará la oituacián --­

real en que se encuentra la administración de personal pÚbl~ 

ca en México, situación que ha sido resultado de un desarro­

llo histórico especial. 

Para plantear la situación actual de la sdministración de 

personal en los organismos descentralizados, se considera 

conveniente tratar, de manera previa, las condiciones histó­

ricas que la han propiciado. 

1. ANTECEDENTES. 

Existen das aspectos fundamentales, derivadas de la Form~ 

ción del Estado mexicano que surge del movimiento revolu­

cionario de 1910, sumamente importantes para entender la 

situación actual de la administración de personal público, 

111 
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uno de tipo administrativo y otro de carácter político; -

ambos estrechamente relacionados. Por un lado, el espe--­

cial crecimiento experimentado por la administración pú-­

blica; entendida ésta no como disciplina cientíFica, sino 

en su sentido estructural y funcional, como conjunto de -

órganos que posibilitan la actividad del Estado. Por o-­

tra parte, el llamado sistema evolucionado de botín, que 

se ha hecho presente en todos los gobiernos postrevolu-­

C:ionarios. 

1.1 CRECIMIENTO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA. 

Como se ha mencionado, la administración pública es -

el órgano de actuación del Estado y, como tal, debe -

estar subordinada a la voluntad política de este; va 

luntad que, en un sistema democrática de gobierno, 

surge del proyecto de Estado que se apropia ,una so­

ciedad -en un momento determinado de su historia. 

El Estado mexicano que surge de la revolución, emerge 

con una serie de compromisos políticos -y por ende ad 

ministrativos-, que se manifiestan y formalizan en el 

cuerpo mismo de la Constitución de 1917, y que const~ 

tuyen el marco de referencia o modelo de nación hacia 

el cual se han dirigido, a veces tímidamente y a ve--
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ces de manera más decidida, todas las acciones em--­

prendidas por el Estado con vías a su legitima- -­

cián. 

De esa forma, las primeias acciones realizadas par el 

nueva Estado fueron orientadas a lograr su propia ca~ 

solidación, tanto hacia el interior como frente al ex 

terior y, al mismo tiempo, a procurarse el aparato 

administrativo que le permitiera cumplir con los 

compromisos adquiridos durante el desarrollo de la 

pugna revolucionaria. 

Cabe comentar que la crisis del sistema liberal 

generó distintas perspectivas para el nuevo Estado 

mexicano, ya que en lo sucesivo fue transformada 

su posición frente a la sociedad, convirtiéndose -

en un Estado cada vez más activo, con mayor in--­

tervención en los procesos económicos y sociales -

del país, lo que, igualmente, incidió sobre la 

·conformación y manera de actuación de la adminis-­

tración pública. 

Los primeros gobiernas pastrevolucianarios efectua-­

ran diversas acciones orientadas a fortalecer la ad-
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ministración pública, na sólo en el ámbito de sus árga--

nos centrales, sino además mediante la utilización cada 

vez más frecuente de entidades paraestatales, que si 

bien desde 1832 tenían antecedentes de su existencia ca-

mo instrumentos públicos, no es sino a partir de 1925 --

que su utilización se hizo más amplia. 

Las diversas necesidades políticas, económicas y socia--

les que se presentaron para el nuevo Estado, fueron gene-

~ando una dinámica de transformación estructural que se 

conserva hasta la fecha y cuya comp~ejidad no hace posi­

ble su descripción en el presente trabaja.73 Sin embarg~ 

es necesario recalcar, coma característico de la dinámi-

ca del cambio estructural, el empleo intensivo de las en 

tidades paraestatales. 

ºLos motivos generales y específicos que han determinado la -­
creación de muchas entidades paraestatales, han sido de arden 
político y de apoyo al desarrollo nacional, tales como: 
a) Defensa de la soberanía nacional y recuperación de las ri-­

quezas naturales; 
b) La necesidad de oroporcionar a precios reducidos insumos bá 

sicos para el desarrollo industrial; -
c) Desarrollo de ramas de la industria que requieren tecnalo-­

gía avanzada y que facilitan el avance del proceso de susti 
tución de importaciones; -

d) La necesidad de promover el desarrollo regional y la deseen 
tralizacián industrial; 

e) Desarrollo de la agroindustria y modernización de la agri-­
cul turo para mejorar los niveles de vida en el campo; 

f) Impedir abusos en los precios, evitar la especulación y ga­
rantizar el abastecimiento de artículos y servicios de pri­
mera necesidad a la población de escasos recursos; 

73 Véase "Evolución de la administración pública en México" en Alejan-
dro Carrillo Castro. La administrativa en México. 2il ed., -
México, INAP, 1975, pp. 
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g) Salvar y rehabilitar ern·1resns privados que están mal admi-­
, nistrada-s y en situación de quiebra; 

h) Mejorar la balanza comercial y la capacidad de negociación 
y compra de tecnologías apropiadns, y 

i) Para regular y contrarrestar el poder monopólico u oligopó­
lico de sectores privados nacionales y extranjeros." 74 

Si se realiza un análisis del desarrollo estructural que 

ha tenido la administración pública mexicana, puede ab--

servarse que la creación de órganos responde principal--

mente a dos tipos de factores: a) A una estrategia del -

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

El primer Factor se refiere a la manera particular en 

que cada uno de los gobiernos en turno ha considerada co 

mo la más conveniente para dirigir el país, la que no 

siempre ha coincidido con ls del gobierno anterior, aún 

en sus aspectos más generales. El segundo factor se refie 

re a las situaciones políticas, económicas y sociales --

que, en el plano mundial a nacional, han provocada una -

respuesta impostergable por parte del régimen en turno y 

que no necesariamente estaba cante~plada en su estrate--

gia original de gobierno. 

Es así que, la creación de árganas públicas se efectúa, 

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

Secretaría de Programación y Presupuesto. El palel del sector públi­
co en la economía mexicana. Centro Internaciona para las Empresas -
eublicas de los Paises en Desarrollo. México, 1992, p. 15 
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ninguna manera inmerso en un proceso de desarrolla esta-

ble. continuo y programado. 

el crecimiento de la administración pública ha sido más 
bien resultado de un proceso de agregación que de una pragram,e 
ción sistemática v global." 75 

Lo anterior ha ocasionado un desorden estructural y fun-

cional en la administración pública, que de alguna mane-

ra ha tratada de remediarse con acciones diversas como, 

en el caso de las entidades paraestutales, la creación -

de diversos sectores de actividad y la coordinación gu--

bernamental a través de dichos sectores, o mediante la -

liquidación, fusión, venta y limitación en la creación -

de paraestatales. 

Pese a las diversas medidas para crear unidad, cangruen-

cía y continuidad en la administración pública, es inne-

gable que la magnitud, heterogeneidad y desorden de la -

mlsma han incidido fu2rtemente en su funcionnmiento gen~ 

ral y particular. De esta manera, las distintas funcio--

nea administrativas se han desarrollado enmedio de un a~ 

biente asistemático y fuera del control necesario para -

su adecuado funcionamiento. 

"El Poder Ejecutivo Federal cuenta con una administración pú--

75 Secretaría de la Presidencia. Boletín de estudios administrativos 
~· Dirección de estudios administrativas. México, 1972, p. 8 

, 
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blica compleja, originada en imperativos políticos, económicos 
y sociales del país. Por tanto, su evolución ha carecido de un 
plan preconcebida, o de una visión de conjunto del sector pú-­
blica federal. 

11 Dentra de las propias instituciones se reproduce el mismo fe­
nómeno; se han creado unidades administrativas sin programa--­
ción y sin considerar a la institución en su integridad. Así -
se encuentran órganos internos que han resultado duplicatorias 
y difíciles de coordinar. 

"En la administración pública mexicana se presenta un desequi­
librio entre las institucícnes que la integran, y también den­
tro de cada una de ellas. El desarrollo administrativo desi--­
gual dificulta el establecimiento de sistemas homogéneos, oca­
siona la aparición de órganos paralelos y, en las institucio-­
nes, favorece el incumplimiento de las atribuciones y la dupli 
cación de funciones, así como la aparición de obstáculos para­
los órganos eficientes, d8rivodos de la existencia de los atra 
sadas. -

"Por su parte los sistemas y procedimientos de la administra-­
ción pública se han establecido generalmente de una manera em­
pírica sin utilización de las técnicas administrativas adecua­
das que propicien su efectividad y sencillez." 76 

La administración de personal público, coma muchas otras 

de las funciones del Estado, no podía quedar ajena al es 

pecial desarrollo de la administraci6n pública, de ahí -

que se seAalaran como propias de esta funci6n las si----

guientes característicns: 

"a) La Administraci6n Pública Federal en su conjunto y las di­
versas entidades en particular, no aprovechan de la manera 
más racional y eficiente las aptitudes del personal a su -
servicio; tampoco desarrollan sistemáticamente la capaci-­
dad potencial del mismo para un mejor desempeño futuro, ni 
disponen de medias suficientes que permitan motivarlo eco­
nómica, social y psicológicamente para satisfacer, en for­
ma adecuada, sus legítimas aspiraciones e intereses, así -
como las requerimientos de la administración gubernamental. 

76 Secretaría de la Presidencia. Boletín de estudios administrativos -­
NQ 4. Direcci6n General de Estudios Administrativos. Mexico, 1975, -
p. 20 
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b) La gestión de personal en la Administración Pública Federal 
presenta serias dispersiones y fragmentaciones, en la medi­
da en que no existe una vinculación congruente entre los ór 
ganas y mecanismos normativos, ejecutivos, operativos y coñ' 
sultivos, que ~structure los niveles global, sectorial e --= 
institucional. 

e) Los objetivos de la administración de personal sólo están -
definidos de manera genérica y, en consecuencia, se carece 
de una política unitaria para todas las dependenc~as y enti 
dades, que comprenda desde el ingreso del trabajador hasta­
el término de la relación laboral, abarcando todos los as-­
pectas inherentes a dicha relación. 

d) Por lo general las acciones de la administración de perso-­
nal no se realizan ni son evaluadas conforme a criterios u­
nificados y, en consecuencia, subsisten prácticas viciadas 
en detrimento tanto de los trabajadores corno de la eficien­
cia y eficacia de la Administración Pública." 77 

1.2 ~RESENCIA CONSTANTE DEL SISTEMA EVOLUCIONADO DE BOTIN. 

77 

Otra de las características del Estado postrevoluciona--

ria, que· interesa para los fines de este estudio, es el 

sistema evolucionado de botín, que se ha hecho presente 

en todos los gobiernas posteriores a la revolución. 

La lucha por el poder político siguió manifestándose en 

todos los ámbitos y en todos los niveles después de ter-

minada la revolución, aún dentro del aparato gubernamen-

tal, hecho que ilustra muy claramente Gordon SchaefFer, 

al decir que 

sería grave error considerar que la estabilidad adminis-­
trativa se logró en el momento en que los futuros dirigentes -
de la nación consolidaron posiciones en el gabinete de Obregón. 

Presidencia de la República. Restructuración del sistErna general de 
administración y desarrollo de personal del poder ejecutivo federal. 
Coordinacion General de Estudios Administrativos. Mexico,1979, p. 19 
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En los más bajos estratos de la IJLirocracia federal se producía 
una gran agitación .. Cada L:oto de los nuevos jefes superiores de 
la administración necesitaba amparar a sus numerosos partida-­
rios. Sólo con mantener un fuerte núcleo de incondicionales u­
na destacada personalidad mllitar podía hallarse en aptitud de 
aprovechar las oportunidades que de seguro se presentarían en 
cuanto el nuevo presidente vacilara a empezara a perder popula 
ridad. Los amigos, los parientes y los partidarios más próxi--=­
mos y leales se convertían en secretarios y jefes de departa-­
mento y de oficina bajo la protección de los nuevos ministros. 
El feudalismo administrativo se restableció de ese modo, como 
tantas veces ha sucedido en Hispanoamérica, donde con mucha -­
Frecuencia la única lealtad política importante es para las -­
personas y no para los principios. Por consiguiente los diver­
sos organismos administrativos, que comenzaron a funcionar de 
nuevo casi en un decenio, quedaron integrados con personal nue 
vo e inexperto, cuya mérita principal para ingresar en el ser::' 
vicio civil consistía en haber apoyado a determinado político, 
o -todavía más probable- a determinado general.Así, la burocra 
cia posrevolucionaria surgió prácticamente de la nada durante­
el gobierno obregonista y las condiciones en que nació la dota 
ron de una forma y un contenido de los cuales no ha podido li-=­
berarse todavía. 11 78 

El sistema evolucionado de batín, o feudalismo adminis--

trativa -como la llama Gardan SchaeFFer- siguió desarro-

llándose a la spmbra de das grandes instituciones del --

nuevo Estada, elementos Fundamentales del sistema polít.!_ 

ca: el Partida Revolucionario Institucional (PRI) y el -

presidente. Ambos elementos se encuentran en estrecha re 

laci6n, no s6lo parque el ''candidata a la presidencia 

del partida oficial (sic) siempre ha llegado a ser el 

presidente de México ••• • 79 ni parque el presidente se 

convierte de facto en el jeFe del partido 80 y de esta ma 

Gordon SchaeFfer, Wendell Karl .. "La administración pública mexicana" 
en Aportaciones al conocimiento de la administraci6n federal (auto-­
res extranjeros) .. Secretaria de la Presidencia .. Oireccion General de 
Estudias Administrativos. México, 1976, p. 264 
Hansen, Rager D. La política del desarrollo mexicana. S. XXI Ed., Mé 
xica, 9a ed., 197 , p. 1 5 
Carpiza, Jorge. El presidencialismo mexicana. S. XXI Ed., México, 2a 
ed., 1979, p. 191 
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nera tiene la facultad de decidir en la designación de -

candidatos a los puestos de elección popular,81 sino, a-

demás, porque los dos juegan un papel importante en la -

movilidad social y política; movilidad que está revesti-

da de las características del sistema evolucionado de bo 

tín. 

"La circulación se realiza en los niveles más al tos de la buro 
cracia, la mismo que en los puestos de elección .. En acasiones­
esos cambios no implican más que un intercambio de empleos en­
tre un cierto grupo de individuos; los jefes de Secretaría cam 
bian de ministerio y los directores de las empresas estatales~ 
se intercambian las cargos. Sin embarga, se conserva el princi 
pia de la circulación y entran al sistema nuevos grupos de as~ 
sores .. 

"Se ha estimado que cada seis años el cambio de la administra­
ción presidencial representa el movimiento de 18,000 puestos -
de elección y 25,000 puestos por designación ••. Los miembros -
más instruidos de la clase media mexicana que escogen seguir -
la carrera burocrática, se van introduciendo al sistema políti 
ca por medio de la administración pública, mientras que sus --= 
compañeros menos instruidos con frecuencia entran a través de 
los puestos electivos inferiores, can el patrocinio del PRI. 11 82 

Es conveniente precisar de qué manera el sistema políti-

ca ha contribuido al desarrollo del sistema evolucionado 

de botín y cómo éste ha permitido, al mismo tiempo, el -

fortalecimiento del sistema político. 

Dentro del sistema político se observa la actuación de -

un partido semioficial, el PRI, arrolladoramente prepon­

derante, que ha permitido la organización social y polí-

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 efectivo mecanismo de control por parte del Estado. -

El PRI se encuentra integrado por tres sectores: el obr~ 

ro, representado por la Confederación de trabajadores m~ 

xicanas (CTM), el sector agraria, representada por la 

Confederación Nacional Campesina (CNC), y el sector pop~ 

lar, representado par la Confederación Nacional de Orga-

nizacianes Populares (CNOP). 

"Los tres sectores del !=artido representan la base Fundamental 
del poder en México; en ellas están incluidas las principales 
fuerzas organizadas. Al margen de los sectores, las organismos 
y la población no participante difícilmente pueden tener influ 
encia en la política del país; tampoco es fácil aspirar a pues 
tas de elección popular u otros dentro del aparato del Estado-:­
Los líderes de esos sectores forman parte del personal políti­
ca del Partida y par una amplia aceptación de las "reglas del 
juego"; en otros casos, dirigen a las sectores por sus influen 
cias o méritos dentro del aparato. Al mar_gen del Partido nada-;­
en su interior, múltiples espectativas .. 11 63 

Puede asegurarse que la estabilidad del sistema político 

actual se ha apoyada, en gran medida, en la manera en --

que, desde los primeros días de la época postrevolucion~ 

ria, han sido apoyadas y reguladas las distintas fuerzas 

en pugna. 

"El Partido Nsciqnal Revolucionario (nombre que se dió en un -
principio al PRI) fue el instrumento para vincular a las dife­
rentes ruerzas políticas y armonizar tendencias. El localismo 
de los caudillos y las facciones debía subordinarse a un prapó 
si to de integración nacional. No es que se liquidal'Bn de golpe 
los particularismos de los grupos y personas, sino que tales -

83 Flores Olea, Víctor. "Poder, legitimidad y política en México", en -
varios El perfil de México en 1980. S.XXI Ed. México, 6~ ed., 1979, 
p. 487 
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particularismos debían encontrar su lugar en un todo jerarqui­
zado definido por la tensión constan te entre· los intereses de 
•cada uno' y el interés de 'todos'. Los caudillos y los grupos 
únicamente podían satisfacer sus ambiciones dentro y no fuera 
del partido oficial." 84 

De esa manera, la lucha política fue encauzada para man.!_ 

festarse de manera institucional, mediante el sistema de 

presiones, regateos y concesiones al interior del parti-

do. 

"Por medio del PRI. el sistema pol!tica mexicano estableció su 
autonomía y su autoridad frente a los diversos grupos sociales 
de México. Los conflictos entre varios segmentos de la sacie-­
dad mexicana, "ahora tenían que resolverse dentro del marco -­
del partido y bajo la autoridad del presidente y la dirección 
central del partida'. A cada segmento se le asignóun número de 
terminada de puestas en las políticas nacional, estatal y la-::­
cal y cada una apoyaba en conjunta a los candidatos elegidas -
par el partida. Un sistema de regateos y convenios insti tucio­
nales remplazó a la política pretoriana de canFlicto abierto 
y los intereses de los diversos sectores •se subordinaron a -­
los intereses del partido y se conjugaron en ellos'. Fue parti 
cularmente notable la disminución gradual del poder y el papel 
desempeñado por los militares, que desi§Parecieron como sector 
del partido en las re formas de 1940." 8 

Pera el funcionamiento del partido hubo de apoyarse des-

de sus inicios, en el otro de los elementos del sistema 

político que Fue mencionado, el presidente. 

" •• : el propósito de reducir la in Fluencia de los caudillos y 
de integrarlos a los mecanismos de un organismo institucionali 
zado se apoyó desde el principia en la consolidación del poder 
presidencial; no sólo porque la Constitución de 19·17 consagra 
a su favor facultades más amplias· que las anteriores leyes fun 
damentales, sino porque de facto reune poderes enormes como -

84 Idem., p. 481 
85 Hansen, Roger D., op. cit., pp. 132 y 133 



86 
87 

123 

centro del proceso político en México. La fuerza de los líde-­
res locales queda subordinada a la autoridad central, que per­
sonifica todo el poder político y social de la nación." 86 

Es así que, en la cúspide de la piramide política y adm~ 

nistrativa se encuentra la fuerte figura presidencial, -

como titular del Poder Ejecutivo, dotado de amplias fa--

cultades que lo colocan por encima de los Poderes Legis-

lativo y Judicial. La fuerza del Poder Ejecutivo recae -

en la persona del presidente, entendida ésta no de mane-

ra personal, sino institucional; es r:lecir, dicho Po-

der recae en el cargo de presidente y no en la persona -
que ocupa el cargo, ya que al término de su período de -
gobierna, el Poder es traspasado a su sucesor.87 

El presidente posee múltiples facultades, da entre las CUE_ 

les, se considera de gran relevancia para los fines de -

este estudia, la Facultad de nombrar v remover a distin-

tos servidores públicos. Al respecto, Jorge Carpizo ca--

menta 

11 Una facultad que le da al presidente gran influencia personal 
es la de nombrar y designar a los funcionarios. 

"El presidente, señala la primera parte de la fracción I I del 
artículo 89, puede nombrar y remover libremente a: los secreta 
rios del despacho, el procurador general de la república, el ::-· 
gobernador del distrito federal y el procurador general de jus 
ticia del distrito federal. -

11 En México, los funcionarias mencionados pueden ser removidos 
por el presidente a su completa discreción. En algunos casos -

Flores Olea, Víctor;, op. cit., p. 481 
Carpizo, Jorge., op. cit., p. 228 
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el congreso puede criticar o incluso llegar a pedirle al pres.!_ 
dente la renuncia de algún secretario de estado. El presidente 
no está obligado jurídicamente a tomar en cuenta dicha peti--­
ción y actuará como la crea más conveniente. 

11 El presidente mexicano al nombrar a sus sP.cretarios de estado 
tendrá que tomar en consideración su preparación y lealtad, pe 
ro, además, los intereses que representan o las peticiones qu8 
le haga, por ejemplo, el presidente saliente, así como los com 
premisos políticos que haya contraído; de esta manera, can frE 
cuencia el presidente del PRI, que manejó su campaña, es invi:: 
tado a formar parte del gabinete. 

11 El tercer supuesto de la citada Fracción II faculta al presi­
dente a nombrar y remover libremente a los demás empleados de 
la unión, cuyos nombramientos o remoci6n no estén determinados 
de otro modo en la constitución o en las leyes .. " 88 

Par su parte, Gustavo Martínez Cabañas señala 

"Durante todos los períodos contemporá~eos presidenciales, se 
ha acostumbrado que el jefe del ejecutiva elija, de entre las 
filas de sus más fieles partidarios y amigos, para que actúen 
como sus colaboradores más cercanos .... 

En los niveles intermedios, los empleados y funcionarios de -­
confianza se mantienen en sus puestos mientras no ocurre algún 
cambio importante dentro de las fenómenos políticas, deben sus 
puestos por lo general a sus vínculos personales con los altos 
funcionarios o con el miE1iTIO presidente, o bien son nombrados -
can el interés de atraerse o congraciarse con algún grupo des­
contento. 11 89 

Igualmente, al respecta, Gordon Schaeffer precisa que 

11 En el curso de los seis años de su mandato 1 todos los presi-­
dentes llevan al gabinete a sus más fieles amigos y adictos -­
.PartiderioR: éstn!"'. rir.unan los ouestos con los cuales el presi-

88 Idem., pp. 117 a 120 
89 Martínez Cabañas, Gustavo. "El desarrollo de ejecutivos superiores -

para el servicio público en México" en Varios, Aportaciones al cono­
cimiento de la administración federal (autores mexicanos). Secreta-­
ria de la Presidencl.a. Dir. Gral. de Est. Admivas. Mex. 1976, p. 507 
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dente tiene necesidad de r.1antencr un contacto muy estrecho o -
que le interesan particularmente .. 11 90 

De esa forma, es claro que el nombramiento de servidores 

públicos en los niveles medio y alto se sustenta más en 

la designación, influenciada ampliamente por factores PE_ 

líticos, que en un proceso técnico y objetivo de selec--

ci6n de personal; lo mismo sucede can las remociones v -

con las diversas aspectos relacionados can la administr~ 

ción de personal. Por lo que respecta a los servidores -

públicos situados en la base de la estructura burocráti-

ca, se contempla la dispuesto en la Ley Federal de Trab~ 

jedares al Servicio del Estada, que regula las relacia--

nes laborales con el Estado y les garantiza la inamovil~ 

dad como trabajadores, situación en que se encuentran'--

desprotegidas de manera total los funcionarios de nive--

les media y alto. 

Pero, lcómo funciona este sis·tema de designaciones y re-

mociones? En la vida diaria se producen un~ serie de com 

premisos y lealtades personales que forman una cadena --

que va del presidente hasta los servidores públicos que 

son designados en lps niveles inferiores. Lo anterior na 

quiere decir que estos deban lealtad al presidente, al -

menos en términos inmediatos, sino más bien a su jefe a 

al jeFe de su jeFe, quien a la vez debe lealtad a otro 

90 Gordan SchaeFfer, Wendell Karl., ap. cit., p. 272 
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superior y así hasta llegar al presidente. Al mismo tie~ 

po, en forma descendente en la cadena, el presidente se 

rodea de sus principales partidarios y amigos, colocánd,.9., 

los en los puestos más importantes; ellos, a su vez, ha-

cen lo mismo, rodeándose de sus respectivos partidarios 

y amigos, y así hasta el último que tiene posibilidad de 

colocar a los suyos. 

"Es peculiar del sistema administrativo mexicano que los diver 
sos ministerios tiendan a convertirse en feudos personales de­
las respectivos secretarios de Estado que los encabezan ••• Las 
secretarios de Estado se rodean de sus amigos más íntimos, de 
sus parientes y de sus partidarios." 91 

La lealtad que los servidores públicos otorgan a sus su-

perlares se manifiesta de manera cotidiana en múltiples 

formas, pero adquiere gran relevancia en el momento en -

que, el superior al que se encuentran ligados, deja de -

desempeñar su cargo. 

11 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 la política que siga -
el nuevo jef'e o el nuevo secretario. Frecuentemente cuando se 
opera una de estas remociones, un número considerable de emple 
ados se traslada a otra dependencia donde tiene amigos o dond8 
se requieren sus servicios especializados. Va sea que los em-­
pleadas permanezcan en sus sitias, se vean precisados a cam--­
biar de secretaría o a salir de plano del servicia público, to 
do cambio de jefes superiores causa siempre un período de int8 
rrupción v caos en la secretaría afectada, lo cual va en detrT 
mento de la eficacia, v el público sufre las consecuencias." 92 

lbidem. 
ldem., p. 273 
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La lealtad se convierte, así, en un elemento importante 

de las "reglas del juego" dentro de todo el sistema polí-

tico mexicano; el que quiera ser designado para puestos 

de elección a cargos administrativos y ascender, a al m~ 

nos conservar su cargo, debe estar dispuesto a manifes-

tarla por cualquier media. 

"La disciplina partidarista y gubernamental se gratifica casi 
siempre con ascensos y nuevas oportunidades, también en funci!!_ 
nes de orden administrativa o de otro tipo. Los errares y la -
indisciplina ••• pueden pagarse con el desplazamiento provisia­

-nal o definitivo de los puestas públicas." 93 

Hasta squí, se ha visto la forma en que el sistema polí-

tico ha hecho posible el desarrollo del sistema evoluci~ 

nado de botín, pero, igualmente, puede asegurase que el 

sistema evolucionado de botín ha contribuido, a su vez, 

a la permanencia del sistema político. Julio Labastida -

señala que 

"Una importancia fundamental... (en el) ••• fortalecimiento del 
grupa gobernante la ha tenido tanto la disciplina en torno al 
presidente en funciones como la renovación períodica del Poder 
Ejecutivo y el principia de no reelección que permite que las 
tensiones, tanta entre las distintos sectores del grupa y de -
las cuadras políticas intermedias coma entre otras grupas y -­
clases sociales que aspiran a estar mejor representados en el 
futura~ tengan una válvula de escape (al menas) cada seis a--­
ñas." ':i4 

Es, pues, la movilidad social y política, cuya flexibil~ 

93 Flores Olea, Víctor., op. cit., p. 488 
94 Labastida Martín del C., Julia. "Los grupos dominantes frente a las 

alternativas del cambio." en Varios, El perfil de México en 1980., 
S. XXI Ed., México, 6<1 ed., 1979, p. 136 
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dad se encuentra garantizada por el funcionamiento del -

sistema evolucionada de botín, la que ha contribuido a -

la estabilidad del sistema político. 

La existencia del sistema evolucionado de botín tiene 

grandes repercusiones en el ~uncionamienta general de la 

administración pública v particular de la administración 

de personal, ya que, coma señala Martínez Cabañas 

Bimultáneamente a las cambias dentro de la política ocu-­
rren las administrativos, por lo tanto, cualquiera que sea el 
caso del empleado, permanezca, renuncie o cambie de departamen 
ta, aumenta el desajuste de la administración en el Gobierna::­
de México; esta situación propicia errores en los nuevos emple 
ados, el cambio incurre en inseguridad hacia los demás, de 106 
nuevas planes, falta de continuidad en las actividades, falta 
de adaptación del personal, etc., en fin, una serie de proble­
mas que afectan la eficacia de la administración v cuyo perjui 
cia es indiscutible." 95 -

Además, el cambio de administraciones y de jefes, el ca-

mienzo y recomienzo de ''nuevos'' planes, que ya han sido 

tratados de instrumentar y la movilidad de los ncrvido-­

res públicos, que se da principalmente en los niveles m~ 

dio v alto -llevándose con ellos los conocimientos y ex-

periencias de un lugar para ir a aprender a otra-, gene-

ra entre la base operativa un sentimiento de frustración 

profesional que contribuye para la creación y fortaleci-

miento de características burocráticas en su sentido pe-

yorativa. Esa frustración profesional se produce no s6la 

Martínez Cabañas, Gustavo., op. cit., p. 507 
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mente por la imposibilidad de realizar una carrera admi­

nistrativa hasta los m~ximos niveles, a6n cuando en mu-­

chas ocasiones existen la capacidad y la aptitud para e­

lla, sino tamb12n con la esterilidad can que se manifie~ 

ta su trabajo realizado, ya que generalmente lo hecho en 

la administración anterior fue 11 err6neo 11 y hay que modi­

ficarlo según los criterios de cada nueva administració~ 

Hasta aquí se ha visto que la administración de personal pú­

blica se encuentra inmersa en una administración pública ca­

da vez más grande y compleja y, además, bajo la inrluencia -

del sistema evolucionado de botín; lo que ha propiciado su -

especial funcionamiento. Una vez que han sido comprendidas -

los efectos que han provocado, sabre la administración de pe~ 

sana~ el crecimiento de la administración pÓblica y la pre-­

sencia constante del sistema evolucionada de batín, es posi­

ble presentar a continuaci6n la situaci6n actual que gua~da 

la administración de personal en las organismos descentrali­

za~os. 

2.· LA ADMINISTRACION DE PERSONAL EN LOS ORGANISMOS DESCENTRALIZADOS. 

Con objeto de conoceT la situación ~eal de la adminiatr~ 

ción de personal en los organismos descentralizadas, se 

efectuó una investigación en algunas entidades, la que, 

de principio, encontró uno diricultad: la gran heteroge­

neidad de los organismos descentralizados. La multiplic~ 
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dad de este tipo de entidades v las grandes diferencias 

que existen entre ellas, hicieron necesaria la determina 

ción de características que permitieran seleccionar a -

las más repre~entativas de la realidad general en aspec­

tos de administración de personal. Se consideró conve--­

niente seleccionarlas en base a dos categorías fundamen­

tales: su actividad y sus dimensiones. 

De esa forma. se escogieron dos organismos descentraliza­

das productores de bienes, dos productores de servicios 

y dos relacionados con el desarrollo científico, tecnol.é_ 

gica y cultural; en cada categoría una pequeña y otro de 

grandes magnitudes. De ellos, salvo uno, todas actúan en 

el nivel federal. 

Los organismos seleccionados son los siguientes: 

1. Petróleos Mexicanos, (PEMEX). 

2. Promotora del Maguey y del Nopal, (PROMAN). 

3. Comisión Federal de Electricidad, (CFE). 

4. Instituto Nacional del Consumidor, INCO). 

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

6. Consejo Nacional de Ciencia y Tecnología, (CONACYT). 

Se elaboró un cuestionario, que fue aplicado en. cada uno 

de los organismos seleccionados, .obteniéndose informa--­

cián específic~, misma que se analizó y procesó para pr~ 

sentar a continuación la información general de la situa 
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ci6n que guarda la administración de personal. 

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

/ENTIDAD DENOMINACION DE LA UAP 

PE ME X Caardinac::ión Ejecutiva de Recursos Humanos 

PROMAN Departamento de Recursos Humanos 

CFE Subgerenc::ia de Administración de Rec. Humanos 

INCO Departamento de Recursos Humanos 

UNAM Dirección General de Personal 

\,.,_CDNACyT Dirección de Recursos Humanas 

De las seis entidades analizadas, se encontraron cinco -

distintas denominaciones, la que en parte responde al t~ 

po de estructura y dimensiones de cada organismo, pero -

no de manera absoluta. Además, se observa el uso genera­

lizada, salvo en un caso, del término 11 Recursos Humanos'', 

mismo que se considera inadecuado, según fue explicado -

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

/ENTIDAD ADSCR I PC ION 

PEMEX Subdirección Técnica Administrativa 

PROMAN Subdirección de Apoya Administrativo 

CFE Gerencia Administrativa 

INCO Subdirección de Administración 

UNAM Secretaría General Administrativa 

. CONACyT Dirección Adjunta Administrativa 

En las seis entidades, la Unidad de Administración de 

Personal se encuentra adscrita a la área encargada del a 

poyo administrativa; esto es, forma parte de una área ad 

jetiva a de apoya. 

2.3 NIVEL ORGANICO DE LAS UAP'S. 

ENTIDAD NIVEL ORGANICO 

PEMEX Tercero 

PROMAN Cuarto 

CFE Cuarta 

INCO Cu ar ta. 

UNAM Tercero 

CONACyT Tercero 



133 

El nivel orgánico en que se encuentran ubicadas las Uni 

dades de Administración de Personal, dentro de cada en­

tidad, es diferen~e. Tres de ellas.~e encuentran en el 

tercer nivel de su respectiva estructura y las otras -­

tres en el cuarto nivel. 

No se encontró correspondencia precisa entre las dimen­

siones del organismo descentralizado y el nivel de sus 

UAP 'S. 

2.4 OBJETIVOS DE LAS UAP•S. 

ENTIDAD 
OBJETIVOS " FORMAlES R>Al EC: 

PEMEX Amplios Amplios 

PROMAN Moderados Limitados 

CFE Amplios Amplios 

INCO Moderados limitados 

UNAM Amplios Amplios 

\.._CONACyT Amplios Amplios 

Los objetivos Formales varían entre las distintas Unid~ 

des de Administración de Personal, encontrándose una m~ 

jor definición y mayor amplitud de Funciones, en sque-­

llas pertenecientes a organismos más complejos. 



Los objetivos reales de las UAP'S tambi¿n son variable~ 

ya que, en algunas, su principal, y casi exclusiva, fun 

ción es la de Remuneraciones y Prestaciones -particula.E_ 

mente l.o relacionado con la nómina-, y, en otras, su ac 

tividad cubre las funciones de administración de perso­

nal en forma más equilibrada. Estas diferencias se rela 

cionan, de manera general, con las dimensiones del org~ 

nismo descentralizado y de su respectiva UAP. 

2.5 ESTRUCTURA INTERNA DE LAS UAP'S. 

fENTIDAD ESTRUCTURA INTERNA 

PEMEX Extensa y desconcentrada 

PROMAN Limitada y concentrada 

CFE Extensa y desconcentrada 

HJCO Limitada y concentrada 

UNAM Extensa y des concentrada 

CDNACyT Ex tensa y concentrada 

La estructura de cada una de las UAP•S es distinta. E-­

xisten algunas que deben distribuir sus funciones entre 

escaso número de puestos y plazas, mientras que, en a-­

tras, la~ funciones son desarrolladas por áreas especi~ 

!izadas e incluso cuentan con una estructura central 

-encargada principalmente de la narmatividad-, y can á-

reas desconcentradas -encargadas de los aspectos opera-
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tivos. 

Las diferencias de estructura responden, también de ma­

nera general, a las dimensiones del organismo descentr~ 

lizado, salvo en un caso, en que se encontró una estru~ 

tura ielativamente más extensa. Igualmente exi~te rela-­

cián entre la estructura de las UAP'S y la denominación 

que poseen. 

2.6 RECURSOS DE LAS UAP 1 S. 

ENTIDAD RECURSOS 

PEMEX Suficientes 

PROMAN Modestos 

CFE Suficientes 

INCO Modestos 

UNAM Suficientes 

CONACyT Suficientes 

En este aspecto también existen diferencias entre las -

entidades, desde las que cuentan con amplios recursos -

-por ejemplo, aulas y equipo especial para el desarro-­

llo del personal-, hasta aquellas que disponen de lo in­

dispensable para el desarrollo de su actividad princi--
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pal, la elaboración de la nómina -que en todos los ca-­

sos se procesa de manera automatizada. 

Puede asegurarse que, de manera general, los recursos -

con que cuentan las UAP'S dependen de las dimensiones y 

recursos de su respectiva entidad, excepción hecha de 

un caso, cuyas recursos son amplios en relación con el 

tamaño del organ~smo. 

2.7 CANTIDAD DE TRABAJADORES EN CADA ENTIDAD. 

ENTIDAD CANTIDAD 

PE ME X 150,000 

PRO MAN 259 

CFE 99,589 

INCO 582 

UNAM 58,522 

CONACyT 2,509 

El número de trabajadores que deben ser atendidos por -

las UAP'S, mediante el desarrollo de sus funciones, ti~ 

ne relación directa con las dimensiones del organismo -

descentralizado correspondiente. Si se suma el personal 

de las tres entidades pequeñas, 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 LABORAL. 

APARTADO 
ENTIDAD ART. 123 LEY SEGURIDAD DISPOSICIONES 

CONSTITUC. REGLAMENT. SOCIAL COMPLEMENTARIAS 

PEME.X A LFT AUTO NOMA CONTRATO COLECTIVO 
R"""' TNT n.- TRAB 

PROMAN 8 LFTSE ISSSTE COND. GRALES. DE TRAS. 

CFE A LFT IMSS CONTRATO COLECTIVO 
REGL. INT. DE TRAS. 

INCO 8 LFTSE ISSSTE COND. GRALES DE TRAS. 

UNAM A LFT ISSSTE CONTRATO COLECTIVO 
REGL. INT. DE TRAS. 

\.._CONACyT 8 LFTSE ISSSTE COND. GRALES DE TRAS. 

De las organismos estudiados, tres se encuentran regul~ 

dos por el apartado A del artículo 123 constitucional, 

y su ley reglamentaria; los otros tres, por el apartado 

S y su respectiva ley. 

En cuanto a la seguridad social, en los tres organismos 

regidos por el apartado B del artículo 123 constitucio-

nal se encontró correspondencia con su régimen de segu-

ridad social; es decir, se encuentran incorporados al -

ISSSTE. Pero en el caso de los regulados por el aparta-

do A, sólo uno está incorporada al IMSS, otro, otorga -

las prestaciones de seguridad social de manera autónom~ 
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v, otro más, se encuentra incorporado al ISSSTE -situa-

ción, ésta Última, explicada en el Capítulo III. 

En otra aspecto, todos los organismos regulados por el 

apartado A poseen sus respectivos Contrato Colectivo de 

Trabajo y Reglamento Interior de Trabajo; igualmente, -

los regulados por el apartado 8 tienen sus correspon---

dientes Condiciones Generales de Trabajo. Sin embargo, 

en una de los organismos con Condiciones Generales de -

Trabajo, éstas no habían sido presentadas ante el Trib.!:!_ 

nal Federal de Concialiaci6n y Arbitraje y, en otra mé~ 

las Condiciones Generales de Trabajo no habían sido re-

visadas conforme a la ley; ambos casas fueron de entid~ 

des pequeñas. 

2.9 ANALISIS V CLASIFICACION OE PUESTOS. 

¡"'ENTIDAD CATALOGO DE-PUESTOS TABULADOR DE SUELDOS 

PE ME X Parcial y limita do Total y rígido 

PRO MAN To ta 1 y r:ampleto Total y rígido 

CFE Parcial y completo Total V rígido 

INCO Total y limitado Total v flexible 

UNAM Parcial y limitado Tata l V rígido 

CONACyT Total y completo Total y flexible 

Parcial: Considera parte de los puestos de la organización. 
Total: Considera la totalidad de puestos de la organización. 
Limitado: Considera pocos elementos descriptivos del puesto. 
Completo: Considera una descripción completa del puesto. 
Rígido: No considera categorías para remunerar el desempeño personal. 
Flexible: Considera categorías para remunerar el desempeño personal. 
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El grado de desarrollo de esta función fue alto en dos 

entidades pequeñas, mientras que en las tres entidades 

grandes y una de las pequeñas, su grado de desarrolla -

es medio. Al parecer, el grado de desarrollo es más ba-

jo en los organismos de mayores dimensiones, debido a -

la complejidad misma de sus estructuras y la enorme he-

terageneidad de puestos que emplean; lo anterior no si~ 

nifica que na se realicen esfuerzos o que no se tengan 

resultados en esas entidades, sino, más bien, que su -

desarrollo es medio en relación ~ la totalidad de aspe~ 

tos que deben considerarse en esta 'función -se cuenta 

can el análisis y descripción de muchos puestos, pero -

no de todos. 

2.10 REC::LUTAMIENTO. 

~NTIDAD FUENTES DE ABASTEC::IMIENTO MEDIOS DE~ 
REC::LUTAMIENTO 

PEMEX Escasas V bien jerarquizadas Diversos 

PROMAN Diversas y mal jerarquizadas· Escusas 

C::FE Escasas y bien jerarquizadas Escasos 

INC::O Escasas y mal jerarquizadas Escasos 

UNAM Diversas y bien jerarquizadas Diversos 

C::ONAC::yT Escasas y bien jerarquizadas Diversos 

El grado de desarrollo de esta función es bajo en dos -

de las entidades pequeñas, ya que, por ejemplo, su pri~ 

cipal fuente de abstecimiento de candidatos es el archi 
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va de solicitudes, la que generalmente les ocasiona de-

moras para cubrir plazas vacantes. El grado de desarro-

lla en el resto de las entidades es media, debido, en--

tre otras cosas, a que no disponen de un Inventaria de 

Personal, que les permita allegarse rápidamente candid~ 

tos que pasean experiencia en la propia organización. 

En todas las entidades estudiadas se presenta el fenóm~ 

no de recepción de candidatos recomendados. 

2.11 SELECCION. 

/ENTIDAD PERSONAL PERSONAL 
SINDICALIZADO DE CONFIANZA 

PEMEX Estricta Nula 

PROMAN Maderada Maderada 

CFE Nula Nula 

INCO Maderada Nula 

UNAM Estricta Estricta 

CONACyT Estricta Estricta 

Estricta: Se aplican diversos elementos de selección. 
Maderada: Se aplican algunos elementos de selección. 
Nula: No se aplican elementos de selección. 

Por lo que respecta al p.ersanal sindicalizado, el grado 

de desarrollo es alta en dos entidades de grandes dime~ 

sienes y una de las pequeñas; bajo,en las otras das pe-
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queñas y nulo,en una de grandes dimensiones. 

En cuanto al personal de confianza, el grada de desarrE_ 

llo es nulo en dos entidades de grandes dimensiones y -

en una de las pequeñas; bajo,en una entidad pequeña; y 

alto,en una entidad pequeña y otra grande. 

Lo anterior significa que, en las entidades con alto -­

grado de desarrollo en esta función, se aplican diver-­

sos elementos de selección; en las de baja grado de de~ 

arrollo, sólo se consideran algunas elementos, entre --

las que no figura el indispensable ex s me n de cono-

cimientos específicos para el puesta que debe desempe-­

ñarse; y, finalmente, en las que tienen grado de desa-­

rrollo nulo, simplemente no se aplica ningún elemento -

de selección .. 

Ls .carencia absoluta o parcial de elementos de selec--­

ción, posibilita a los múltiples recomendadas el ingre­

sa libre a la entidad. 

De esa manera, es clara la importancia que tiene esta -

~unción en la ausencia o existencia del sistema evolu-­

cianado de botín. 
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2.12 ADMISION. 

/ENTIDAD FORMALIZACION 

PEMEX Mediante contrato 

PROMAN Mediante nombramiento 

CFE Mediante contrata 

INCO Mediante nombramiento 

UNAM Mediante nombramiento 

CONAC yT Mediante nombramiento 

El ejercicio de esta función se realiza de manera ágil 

y sistematizada en todas las entidades estudiadas. 

La relación individual de trBaaja se formaliza de acue~ 

do a la r~gulación laboral respectiva; es decir, media~ 

te contrata, en las reguladas par el apartada A del ar­

tículo 123 constitucional, y mediante nombramiento, en 

las reguladas por el apartado B. Sin embarga, se da una 

excepción, en el casa de la UNAM, regulada par el apar­

tada A y en donde se designa cama nombramiento al docu­

menta farmalizadar de la relación individual de trabaj~ 
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2.13 INDUCCION. 

/ENTIDAD TIP.O DE INDUCC ION 

PEMEX Nula 

PROMAN Semi-completa 

CFE Nula 

INCO Nula 

UNAM Nula 

CONACyT Completa 

Esta función es de las más desatendidas, pues en tres -

entidades grandes y una pequeña, no se realiza ninguna 

actividad oficial al respecto. Posiblemente exista rel~ 

ción entre el desarrollo de esta función y la magnitud 

del organismo, ya que su grado de desarrollo en las en­

tidades pequeñas es alto, lo que podría deberse a la fa 

cilidad de sistematizar un programa oficial de induc--­

cián en estructuras más pequeñas. 

2.14 REMUNERACIONES V PRESTACIONES. 

/ENTIDAD REMUNERACIONES PRESTACIONES 
·-

PEMEX Lentas y automatizadas Amplias 

PROMAN Agiles y automatizadas Mínimas 

CFE Lentas y automatizadas Amplias 

INCO Agiles y Automatizadas Mínimas 

UNAM Lentas y automatizadas Amplias 

CONACyT Agiles y automatizadas Medianas 
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El grada de desarrolla de esta funci6n es también varia 

ble en las distintas entidades. 

Por lo que se refiere a las r.emuneraciones, su tramita­

ción es más ágil en los organismos pequeños que en los 

grandes, lo que permite que su personal cobre más rápi­

damente su primer sueldo -por ingreso, regreso de licen 

cia o ascensos. En las grandes entidades, la mayor tar­

danza se debe, aparentemente, a que la función de remu­

neraciones se encuentra centralizada ~n gran parte, pe­

ra se alimenta de infarmaci6n que debe recibirse de los 

6rganas descancentradas. En todas las entidades se uti­

liza el procesamiento automatizado para efectos de remu 

neración. 

En ~uanta a las prestaciones, éstas son maB amplias y -

mejores en las grandes organismos, lo que permite dedu­

cir varias relaciones: las prestaciones que otorga un -

organismo están en relación directa con la magnitud y -

recursos can que cuenta; igualmente, existe relación e~ 

tre las prestaciones y la regulaci6n laboral a que está 

sujeta un organismo, siendo mayares y mejores en aque-­

llas regulados por el apartada A del artículo 123 cans­

ti tucianal y su ley reglamentaria, ya que en ellas ae -

cuenta can revisiones contractu~les que permiten a los 

sindicatos luchar por .la mejora de sus prestaciones; f.!_ 

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

cal, las prestaciones san más y mejores. 

2.15 DESARROLLO. 

/ENTIDAD TIPO DE DESARROLLO 

PEMEX Parcial, programado y permanente 

PROMAN Parcial, circunstancial y esporádl.co 

CFE PArcial, programado y permanente 

INCO Parcial, circunstancial y esporádico 

UNAM Parcial, programado y permanente 

CONACyT Integral, programado y permanente 

Las acciones de desarrollo de personal tienen como suj~ 

to-objetivo a todos los trabajadores de las seis entid~ 

des estudiadas; sin embargo, algunos sólo reciben sdies 

tramiento, otros, sólo capacitación y, otras, loe menos, 

sólo desarrolla. De esa manera 7 el desarrollo de los -­

trabajadores es sólo parcial, a excepción de una enti-­

dad, donde se procura un desarrollo integral. 

En tres entidades grandes y una pequeña, se cuenta con 

un programa permanente de desarrolla de personal, y en 

dos entidades pequeña8, su ejercicio es circunstancial 

y esporádico; es decir, sólo se atienden las necesida-­

des circunstanciales urgentes y posteriormente se sus-­

penden las actividades de desarrollo. 
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Existe aún poca valoración e interés generales por el -

desarrolla de personal; incluso en entidades con gran-­

des recursos, cuya programación de actividades para el 

desarrollo del personal no considera el desarrollo de -

manera integral. 

Igualmente, se encontró una desarticulación entre la -­

función de Desarrollo y la movilidad del personal. Esto 

significa que los ascensos del persona~ no responden a 

una mejor preparación y mayor valía del trabajador. 

2.16 HIGIENE V SEGURIDAD. 

/ENTIDAD HIGIENE SEGURIDAD 

PEMEX At'n. permanente y total At 1 n. permanente y total 

PROMAN Nula atención Nula atención 

CFE At'n. permanente y total At'n. permanente y total 

INCD Nula atención Nula atención 

UNAM At•n. pennanente '! total At•n. permanente '! total 

CDNACyT At•n. permanente y total At•n. permanente y total 

El grado de desarrollo de esta función es nulo en dos -

entidades pequeñas v alto en el resto. De esta manera, 

parece también haber una relación entre el desarrollo -

de esta función v las dimensiones y recursos de las en-
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tidades; asimismo, se observa relación can el tipo de -

sindicato que tiene cada entidad y el marca legal regu­

latorio, ya que la negociación sindical, mediante las -

revisiones contractuales colectivas, les permite una m~ 

yor presión sobre las organizaciones para que se tomen 

medidas de higiene y seguridad. Na se encontró relació~ 

pese a la presupuesto, entre el grado de desarrolla de 

la función de Higiene y Seguridad y el tipa de activi-­

dad de las entidades, ya que se creía sería más alto en. 

las dedicadas a producir bienes y más bajo en las pro-­

ductoras de servicios. · 

2.17 MOVILIDAD. 

/ENTIDAD ESCALAFDN FACTORES ESCALAFDNARIOS REALES 

PEMEX. Existente Influencia en el Sind. y antigüedad 

PRO MAN Inexistente Decisión de los superiores 

CFE Existente In Fluencia en el Sind. y antigüedad 

INCD Inexistente Influencia en el Sind. y antigüedad 

UNAM Inexistente Requiai tos de cada puesta 

CONACyT Existente Los 'que señala la ley 

Por lo que se refiere al personal sindicalizado, en dos 

entidades grandes y una pequeñ~ se cuenta con sistema -

de escalafón, siendo inexistente en el resto de los or­

ganismos estudiados. Sin embargo, en las das entidades 

grandes, los Factores escalafonarios reales para atar--
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gar los ascensos son las influencias personales y la a~ 

tigüedad, lo que implica la inutilidad del escalafón, -

al perderse la esencia de su finalidad principal: la -­

justici~ en la regulación de los ascensos del personal. 

Na obstante, se observa una generalidad- en cuanto a la 

utilización de ese tipo de factores escalafonarios rea­

les. 

En cuanto al personal de confianza, la irregularidad es 

aún mayor, ya que no se encuentra reglamentada su movi­

lidad, en ninguno de los niveles de la organización. 

Las situaciones que se presentan para el personal sindi 

calizsdo y para el de confianza, facilitan que se pro-­

duzcan múltiples fenómenos, característicos del sistema 

evolucionado de botín. 

2. 18 RELACIONES LABORALES. 

/'ENTIDAD TIPO DE SINDICATO 

PEMEX Muy fuerte 

PROMAN Moderado 

CFE Muy fuerte 

INCO Moderada 

UNAM Fuerte 

CONACyT Moderado 
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El grado de desarrollo de esta función es distinto en-­

tre las diversas entidades, ya que es más alta en aque­

llas que cuentan con sindicatos fuertes; la que inclusa 

ha propiciado la creación de áreas especializadas en el 

manejo de las relaciones laborales. 

Se aprecia, ademá~, una relación entre la·ruerza del 

sindicato y la pertenencia de la entidad a alguno de 

los apartados del artículo 123 constitucional, siendo -

posible el desarrollo de mayor fuerza sindical en las -

entidades reguladas por el apartado A. 

2.19 SEPARACIONES. 

/'ENTIDAD ROTACIDN DE PERSONA~ 

PE ME X Media 

PROMAN Alta 

CFE Media 

INCO Alta 

UNAM Media 

CONACyT Media 

Existe una alta rotación de personal en dos entidades -

pequeñas; en las tres grandes, la rcitacián es mediana v, 

en una de laa pequefias, es baja. Lo anterior implica, -
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de alguna manera, una mayor motivación del exterior pa­

ra loa trabajadores de los organismos con alta y media·· 

na rotación; aspecto en el que se encuentra fuertemente 

involucrada su respectiva manera de instrumentar la ad­

ministración de personal. 

En todas las entidades analizadas, la rotación de pers~ 

nal se acentúa cuando existen movimientos político-adm~ 

nistrativos, como el cambio de gobierno, el movimiento 

de altos funcionarios del sector en que se encuentran -

incorporadas, o el cambio del titular, o principales -­

funcionarios, de la entidad. 

De lo anterior se desprende ls constante dinámica del -

sistema evolucionada de batín en las organiamas descen­

tralizados. 

Una vez hechas las apreciaciones específicas sobre algunos -

aspectos de la administración de personal en los organismos 

descentralizados, es conveniente evaluar el funcionamiento -

general de esta importante especialidad adminis~rativa. 

En México, existe una gran heterogeneidad dentro del campo -

de la administración de personal en los organismos descentr~ 

lizados, desde su regulación jurídica hasta la manera sui g~ 

neris en que opera cada una de las Unidades de Administra--­

ción de Personal. 
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De esa forma, se encuentran Unidades de Administración de -­

Personal que son más grandes y cuentan con mayores recursos 

que otras; las hay con mayor amplitud de objetivos y funcio­

nes, reales y Formales; unas ubicadas orgánicamente muy por 

encima de otras; con funcionamientos de características va-­

ri8bles, desde las empíricos hasta los tecnocráticos; can d~ 

nominaciones diversas; y, en fin, con toda una gama de dife­

rencias entre las distintas entidades. 

Una de los aspectos más importantes es el que se refiere al 

heterogéneo desarrolla de las funciones de administración de 

personal, ya que en la diaria realidad se hace patente una -

significativa diferencia entre la teoría y la práctica. 

Na obstante que las funciones de administración de personal 

son, o debieran ser, la~misma~ en cualesquiera de las orga­

nismos descentralizadas, y su grado de desarrolla similar, -

en la realidad ae observa que na hay un criterio general es­

tablecida para definir dichas funciones y uniformar su grada 

de desarrallo,-relativo a la entidad~ siendo la más caracte­

rístico la actuación de Unidades de Administración de Perso­

nal que aperan de manera aislada para responder a necesida-­

des internas de tipo circunstancial, y na atendiendo a loa -

lineamientos de un plan o programa general de administración 

de personal público. 

El funcionamiento desarticulado de las Unidades de Adminis--
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tración de Personal incide directamente en la configuración 

de actuaciones distintas entre las diversas entidades, oca­

sionándose la ausencia de un manejo integral v un bajo gra­

do de desarrollo general 9e la adminiatraci6n de personal -

en las organismos descentralizados, pues, si bien en algu-­

nos lugares se realizan serios esfuerzos en esta materia, -

aún es mucha la distancia para alcanzar los objetivos esen­

ciales. 

El problema de fondo, que encuentra su in'mediatez en la -­

Falta de programas generales de administración de personal 

público, que sean instrumentados de manera efectiva, se lo 

caliza en el especial crecimiento de la administraci6n pú­

blica, la presencia constante del sistema evolucionado de 

botín y en la minus-valaraci6n de la importancia que tiene 

el hambre dentro de las organizaciones. 

La realidad demuestra, de esta manera, un bajo nivel gene-­

ral de la administración de personal en los organismos des­

centralizados, lo que implica el misma grado d~ cumplimien­

to en los objetivos de ests especislidad, por lo que no es 

de extrañar el surgimiento de múltiples problemas, entre -­

loa que figura la generación y fortalecimiento de actitudes 

burocr~tica~ en su sentido peyorativo. 

Por todo lo anterior, es incuestionable que aún Faltan por 

mejorar muchos aspectos dentro de la administración de per-
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sonal en los organismos descentralizados, a fin de elevar 

en forma integral su grada de desarrollo y, de esa manera, -

estar en posibilidad de cumplir eficaz y eficientemente su -

finalidad principal: obtener y conservar al personal más va­

lioso para la consecución de los objetivos del Estado, así -

como crear congruencia y armonía entre los obje_tivas e inte­

reses de este y las de sus trabajadores. Mientras tanto, el 

cumplimiento satisfactorio de los objetivos del Estado esta­

rá supeditado a las deficiencias mismas de sus trabajadores; 

deficiencias en las que, se recalca, tiene responsabilidad -

fundamental la administración de personal público. 



CAPITULO IV 

--· 



IV. PERSPECTIVAS DE ACCIDN. 

Los Capítulos anteriores han servido para comprender el as-­

pecto teórico de la administración de personal público, su -

regulación jurídica y la situación real que se observa en el 

ejercicio de esta disciplina, al interior de los organismos 

descentralizados. 

Como ha podido observarse, existe un alto grado de diferen-­

ciac16n entre el mundo del ''deber ser'', propuesto por la tea 

ría de administración de personal público, y el mundo del 

"ser" que se presenta en las organismos descentralizadas. 

De esa manera, la realidad manifiesta una problemática con-­

sistente en el bajo grado de desarrollo de la administración 

de personal en las organismos descentralizados, lo que, a su 

vez, propicia serias deficiencias en la calidad de loa serv~ 

dores públicos y, por ende, bajos niveles de eficiencia y e­

ficacia en la actuación estatal. 

El mejoramiento de la administración de personal en los org~ 

nismos ·descentralizadas requiere considerar una reeatructur~ 

ción de fondo, a fin de mejorar no sólo el grado de desarro­

llo de esta especialidad administrativa, sino, además, y so-

154 
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bretodo, la calidad de los servidores públicos en todos los 

niveles, lo que repercutirá en una mayor eficiencia y efica­

cia en la administración pública y en el logro satisfactorio 

de los objetivos del Estado. Se propone la reestructuración 

de fondo porque ésta debe modificar las causas más profundas, 

y no sólo los efectos, de una deficiente administración de -

personal público. 

El origen de la problemática senalada se encuentra en: 1) el 

espécial crecimiento de la administración pública, 2) la pr!'!. 

sencia constante del sistema evolucionado de botín, y 3) ls 

minus-valoración de la importancia que t!ene el hombre den-­

tro de las organizaciones. 

Por lo anterior, a continuación se señalan algunas perspect~ 

vas de acción para modificar la problemática de la adminis-­

tración de personal en las organismos descentralizados. 

1. PARA CREAR CONGRUENCIA, UNIDAD V RACIONALIDAD EN LA ADMINISTRACION -

DE. PERSONAL PUBLICO. 

Una de lss causas de la deficiente administración de perso-­

nal público es el especial crecimiento de la administración 

pública, que, como fue sefialado en el Cspítulo III, ha sido 

más en base a un proceso de agregaciá~ coyuntural que a un -

proceso planeado y sistemático. 
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Afortunadamente, se han instrumentado acciones para ir crean 

do mayor congruencia, unidad, eficacia y eficiencia en la a~ 

ministración pública. Sin embargo, aún es necesario incluir 

en las acciones de mejoramiento de la administración pública, 

la presencia de un árgano normativo y de control, especiali­

zado en administración de personal, que defina en el ámbito 

global las normaa, objetivos, funciones y características -­

que debe poseer la administración de personal público, y lle-

ve el control de las acciones que~en la materia, se realicen 

en los ámbitos global, sectorial e institucional. 

Ese árgano debe funcionar autónomamente y can acceso al máx~ 

ma nivel de decisión, pues su actividad es de tipo horizon-­

tal total en la administración pública; su influencia en el 

nivel institucional debe ser a través de las coordinaciones 

de sector correspondientes. 

Aunque aparentemente la creación del órgano en cuestión ven­

dría a agravar la complejidad de la administración pública y 

a aumentar sus erogaciones, en la realidad se lograría mayor 

unidad y racionalidad en la administración pública, al 0 conta~ 
se con una más adecuada administración de personal. 

Entre las acciones inmediatas que podría emprender ese órga-

no, se encuentra la uniformidad de denominacio~es de las Unl 

dades de Administración de Personal, de manera que, indepen­

dientemente de su denominación interna -Direc~ión, Gerencia. 
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Departamento, etc.-, todas lleven el calificativo de "Admi--

nistraci6n de Personal'', quedando así, la denominaci6n com--

pleta de la siguiente manera: Dirección de Administración de 

Personal, Gerencia de Administración de Personal, Departame~ 

ta de Administración de Personal, etc. No es necesario, cama 

piensan algunas, introducir el t~rmina 11 Desarrollo 11 -Admini~ 

tración y Desarrollo de Personal-, ya que la administración 

de personal lleva implícita la función de Desarrollo, según 

8e vió en el Capítulo I. 

Otras de las acciones inmediatas serían las referentes a la 

precisión de loa objetivos de las Unidades de Administración 

de Personal y de las funciones que son de su responsabilidad • 

. Problemas más complicados serían los referentes s la normat~ 

vidsd necesaria para mejorar de manera integral y armónica -

el resto de los aspectos de administración de personal públ~ 

ca. 

Con acciones de corto y mediano plazo, el órgano central de­

be emprender de manera programada y sistemática la profesio­

nalización de la administración de personal público, princi-

' palmente -debido a que aon el objeto de este estudio- en los 

organismos descentralizados. La negociación para la autoriz~ 

ción de los presupuestos Por prbgrama es, sin duda, una de --

las estrategias que podrían ser de mayor utilidad, para ins­

tar s los organismos descentralizados a mejorar la situación 
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que guardan en materia de administración de personal. 

En las gestiones para la creación de ése órgano especializa­

da, se considera sumamente valiosa la intervención unificada 

de los especialistas en administración de personal, la part~ 

cipación de centros de enseñanza e investigación y la inf lu­

encia· de diversos grupos de presi6n. 

2. .PARA EUIMINAR LA INFLUENCIA DEL SISTEMA EVOLUCIONADO DE BOTIN. 

Otra de las causas por atacar ea la presencia del sistema e­

volucionado de botín. Si se pretende mejorar esencialmente -

la administración de personal público, debe desterrarse de -

la realidad nacional ése nocivo fenómeno. El Estado y la ad­

ministración pública deben funcionar de manera institucional 

y al margen de intereses personales o partidaristas, que pr~ 

tenden establecer feudos de poder para influir en su propio 

beneficio, ajenos al interés de las mayorías. No es posible 

que siga gravitando sobre la administración pública el peso 

de las trastornas que ocasiona cada cambia de administraci6~ 

cama el desorden que se da en materia de administración de -

personal, con sus múltiples repercusiones negativas; como la 

planeación y re-planeación del desarrollo nacional; cama el ~ 

niela y re-inicia de actividades que nunca se terminan; como 

el costosa aprendizaje de nuevas funciDnaria~ sin experien-­

cia, y el desperdicio, cuando se van; cama la paralización -
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o disminución de actividsde~ mientras se fijan las nuevas d~ 

rectrices; coma la poca respuesta hacia las demandas popula­

res; en fin, como un sinnúmero de problemas que ocurren con 

cada cambio político-administrativo. 

Acabar con el sistema evolucionado de botín implica su susti 

tucián por otro sistema de administración de personal, a fin 

de que, dentro de rliveles adecuados de funcionamiento se re­

clute y seleccione con estricto rigor a los mejores hambrea 

para el servicio público; que se les desarrolle y garantice 

la posibilidad de una carrera técnica a administrativa; y -­

que se les retenga en condiciones de permanente motivación y 

responsabilidad para el servicio. Lo anterior implica instr~ 

mentar el sistema de administración de personal denominado -

servicia civil de carrera. 

Aunque hay quienes se resisten a pensar en la instrumenta--­

cián del servicio civil de carrera como la alternativa más -

viable para establecer un sistema de administración de pera~ 

nal eficiente, objetivo y justo, desgraciadamente, en la ac­

tualidad sólo existen dos opciones: el sistema evolucionado 

de botín o el servicio civil de carrera; o se opta por cent~ 

nuar con la problemática mexicana actual, o se busca la mane 

ra de hacer realidad el servicio civil de carrera. 

El destierro del sistema evolucionado de botín no es tarea -



• 

160 

fácil, existen demasiados intereses, existe su contribución 

al fortalecimiento del sistema político. Debe, sin embargo, 

tenerse presente que el sistema politice no se apoya excluelc 

vamente en el sistema evolucionado de botín. 

Con todo, para sustituir el modelo actual.de administración 

de personal público, se requiere de manera imprescindible la 

voluntad política del máximo nivel, y ésa voluntad política 

no se ha hecho manifiesta en todos los años de gobierno post 

revolucionario. 

Si se consideran las repercusiones políticas que tendría el 

cambio de sistema de administración de personal público, es 

de esperarse que, la voluntad que apruebe dicho cambio, no -

va a manifestarse espontáneamente, como ha sido comprobado -

históricamente. Tampoco servirán de mucho las peticiones o -

deseos de algunos trabajadores o la participación ciudadana 

individual; igualmente s~rán estériles, si los hubiera, los 

esfuerzos aislados de los especialistas en administración de 

personal público o de otros funcionarios dentro del aparato 

gubernamental; no podrá esperarse gran cosa de los sindica-­

tos, ya que, aparte del control que se ejerce sobre ellos, -

les es más ventajoso que sus agremiados ingresen sin obstác~ 

los al servicio y gocen de ascensos por antigüedad y no por 

capacidad, lo que seguirá reportándoles la facilidad de mane 

jos internos arbitrarios; laa condiciones de subordinación -

en que se encuentra el Poder Legislativo y el amplio control 
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que existe sobre de él, tampoco hace posible que surja una ~ 

niciativa legislativa que se concrete para la instrumenta--­

cián del servicio civil de carrera. 

Ante esas perspectivas, se considera que la posibilidad más 

viable del cambio, tendrá que darse a partir de las negocia­

ciones de las grupos de presión más fuertes; esto es, princ~ 

palmente mediante la demanda de los sectores empresariales, 

nacionales y extranjeras, que siempre se han caracterizado -

poi· recalcar las deficiencias reales y ficticias de la admi­

nistración pública. 

3. PARA VALORAR OBJETIVAMENTE LA IMPORTANCIA QUE TIENE EL 

HOMBRE DENTRO DE LAS ORGANIZACIONES. 

Finalmente, se requiere un cambio de filosofía en cuanto al 

papel del hombre dentro de las oragnizaciones. Debe ubicarse 

a los trabajadores en su dimensión real, para que ocupen el 

nivel que les corresponde al interior de las organizaciones 

y ae les respete y trate acordemente a su dignidad de seres 

humanos; que deje de cansiderárseles un recurso más; que se 

les tome en cuenta para i~ducirlos y desarrollarlos en el me 

dio laboral; que sean testigos y objeto de justiciR en aspe~ 

toa de selección, remuneraciones, prestacionesJ 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 límite marcado por su propia capacidad y 
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por los máximos niveles técnicos y administrativos, y: en -­

fin, que se hagan las modificaciones que abran nuevas pers-­

pectivas a la situación laboral humana. 

El cambio en la concepción del hombre-trabajador debe reali­

zarse en todos los niveles y en todos los ámbitos, al inte-­

rior y al exterior de las organizaciones, pero, especialmen­

t~ en la instancia política, en los niveles de decisión, a -

fin de permitir la modificación de la pvablemática de la ad­

ministración de personal público. 

Ese cambio de filosofía na puede resolverse de manera autom! 

tica, en ella tienen esencial responsabilidad los especial!~ 

tas en administración de personal público, quienes deben su­

gerir, recomendar, "vender" y convencer a las instancias po­

líticas, pues, se recalca, mientras no se cuente con su apo­

yo, no podrán realizarse las mejoras necesarias. 

Los especialistas en administración de personal disponen de 

experiencias, conocimientos y técnicas que les posibilitan -

la realización de estudios para ser presentados a los respo~ 

sables de la toma de decisiones del más alto nivel, en los -

que se muestren los efectos de una mala administración de -­

personal y, al mismo tiempo, los resultados que pueden obte­

nerse con una buena administración que considere al hambre -

cama tal; demostrándose, además, que las beneficias pasibles 

de lograr no son sólo para el personal, sino además para las 
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organizaciones. 

Adicionalmente a las actividades de loe especialistas en ad­

ministración de personal público, debe hacerse patente la -­

participación sindical mediante la realización de activida-­

des y negociaciones que hagan valer objetivamen~e el papel -

que tiene el hombre dentro de las organizaciones. 
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1. La administraci6n es una ciencia social que posee como -

cuerpo doctrinal un conjunto de conocimientos, princi--­

pios y técnicas que, al ser aprendidos y empleados por -

el hombre, le aseguran y facilitan el logro oportuno de 

sus objetivos, al menor costo posible. 

2. La administraci6n pública es una reme derivada de la --­

ciencia sdminiatrativa, que tiene como ámbito de desarr~ 

llo el de la actividad estatal, y cuya finalidad es ga-­

rantizar al Estado la obtención oportuna y eficiente de 

sus objetivos. 

3. La administración de personal público es una especiali-­

dad de ls administraci6n pública, que tiene por objeto -

obtener y conservar al perso~al más valioso para la con­

secución de los objetivos del Estado, así como crear ca~ 

gruencia y armonía entre los objetivos e intereses de é~ 

te y los de sus trabajadores; es decir, reclutar, selec­

cionar, incorporar a la· .organización., retribuir, desarr_!! 

llar V conservar a los elementos humanos más adecuadas P!! 

re el desempeño de funciones establecidas, así como obt_i 

ner su colaboraci6n para garantizar la máxima eficiencia 
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y eficacia en la realización de los objetivos del Estado. 

4. Para la obtención de sus objetivos, la administración de 

personal pública debe realizarse de manera integral; es 

decir, considerando la realización arménica d~ las si--­

guientes funciones: 

- Clasificación y análisis de puestos, 

- Reclutamiento, 

- Selección, 

- Admisión, 

- Inducción, 

- Remuneraciones y prestaciones, 

- Desarrollo, 

- Higiene y seguridad, 

Movilidad, 

- Relaciones laborales, y 

- Separaciones. 

5. La administración de personal pública tiene cama sujeta~ 

objetiva de su actividad, s todos los trabajadores al -­

servicia del Estado, a quienes se les denomina burócra-­

tas, por integrar o formar parte de la burocracia, o bie~ 

par el tipo de comportamiento especial que manifiestan. 

El término burocracia tiene actualmente tres acepciones 

fundamentales: 

a) Cama una estructura administrativa cuya organización 
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es de tipa institucional, con normas, políticas, niv~ 

les de autoridad, Funciones y procedimientos defini-­

das. 

b) Cama el conjunta de servidores públicas. Esta acep--­

cián tiene dos variantes, la que considera sólo a a-­

quellos que se encuentran en la estructura estatal -­

que pasee poder público -atribuciones tradicionales -

del Eatsda-, y la que incluye también a los servido-­

rea públicos encargados de las atribuciones estatales 

modernas, sin Facultades de poder público, pero que -

constituyen un apoyo del gobierno psra obtener los ob 

jetivos del Estada. 

c) Como un adjetivo que, utilizado peyorativamente, csl.!_ 

Fice actitudes de apatía, ineFiciencia, ineFicacia, .!. 

rresponsabilidad, ausentismo, etc. 

6. Actualmente existen dos sistemas Fundamentales de admi­

nistración de personal pública: 

a) El sistema evolucionado de botín, que se caracteriza 

por la idea que se tiene de los cargos públicos -su~ 

ceptibles de reparta entre loa integrantes del grupo 

en el poder- y la Fuerte inFluencia de Factores pal~ 

tices en el desarrollo de las Funciones de adminie-­

tración de personal póblico, que,. de esa manera, se 

vuelven total o parcialmente innecesarias o intrss-­

cendentes. 

b) El servicio civil de carrera, que consiste en el me-
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nejo centralizado de la administración de personal, 

mediante una estructura organizada en clases o gra-­

daa, ingresándose al servicio mediante rigurosa se-­

lección, basada en la capacidad personal, y ascen--­

dienda, mediante el cumplimiento de requisitas pree~ 

tablecidos, hasta las últimos niveles na políticos -

de la estructure administrativa. 

7. En su sentida estructural, la administración pública m~ 

xicana se encuentra conrormada por las dependencias que 

integran el sector centralizada, ocupadas de las atrib~ 

cianea tradicionales del Estada, y por las entidades 

que constituyen el sector paraestatal, encargadas de 

realizar actividades correspondientes a las modernas a­

tribuciones estatales. 

Dentro del sector paraestatal se encuentran las argani~ 

moa descentralizados, creados por decreta o ley, con -­

peraanalidad jurídica y patrimonio propios. 

La doctrina tradicional considera que la característica 

de las organismos descentralizadas es la autonomía erg! 

nica, sin embarga, en la ~alidad mexicana esa autano-~ 

mía es inexistente, pa~ la relación .de subordinación -­

que existe con el poder central. De esta manera, lo que 

tipifica una verdadera descentralización es la triple ~­

nidad de su personalidad jurídica propia, su patrimonio 
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propio y la realización de actividades especializadas -

que corresponden al tipo de atribuciones modernas del -

Estado. 

B. Existe la tendencia generalizada a confundir las figu-­

ras de descentralización y desconcentracián administra­

tivas, sin embargo implican situaciones muy diferentes. 

La desconcentración supone no sólo la subordinación je­

rárquica formal al poder central, sino, además. la ide~ 

tidad de personalidad jurídica, de patrimonio y funcio­

ne~ con los de ese poder central. La descancentraci6n -

consiste en la delegación, por parte del poder central 

y a favor del órgano desconcentrado, de ciertas facult~ 

des y del ejercicio de funciones específicas al inte--­

rior de un ámbito territorial determinado. 

9. Por lo que se refiere a la regulación laboral legal de 

loe organismos descentralizados, no existe un criterio 

uniforme para su ubicación dentro de alguno de los apa~ 

tactos del artículo 123 constitucional, ya que indepen-­

dientemente de la magnitud , tipo de actividad o de pro 

dueto, algunos organismos se encuentran insertos en el 

apartado A, y otros en el B • 

10. En t~rminos generales, puede decirse que existe una ma­

yor protección legal para los servidores públicos regu­

lados por el apartado B del artículo 123 constitucional 
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y su 1ey reg1amentaria, ya que 1as disposiciones que -­

les garantizan derechos mínimos son más benéficas que -

para aquellos regulados por el apartado A y su respect~ 

va ley. Sin embargo, la regulación laboral es más vent~ 

josa para estos últimos, ya que cuentan con las benefi­

cios derivados de un control estatal menos rígido, de -

la revisión contractual colectiva y de la posibilidad -

real de ejercer el derecho de huelga, lo que significa 

la ventaja de mejorar su posición en múltiples aspectos 

frente a la contraparte laboral. 

11. La observancia cotidiana de las disposiciones jurídicas 

en materia de personal, se torna cada día más compleja, 

ya que, además de lo dispuesto en el artículo 123 cons­

titucional y en su correspondiente ley reglamentaria, -

deben observarse las disposiciones de la respectiva ley 

de seguridad socia1; del Contrato 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, relacion~ 

dos con la administración de personal. 

12. La administración de personal público en México, se en­

cuentra profundamente influenci~da por dos aspectos de­

rivados de la formación del Estado que surge de la rev~ 

lución: a) el especial crecimiento de la administración 

pública, y b) la presencia constante del sistema evolu-
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clonado de botín. 

a) La administraci6n pública mexicana ha experimentado 

un crectmiento que ha sido más producto de un proce­

so de agregaci6n coyuntural, que de un proceso pla-­

neado y sistemático. Esta situaci6n ha inFluido neg~ 

tivamente en el desarrollo de las distintas Funcio--

b) 

nea al interior de la administración pública -entre 

ellas la administración de personal público- y' por 

ende, en la consecución de los objetivos del Estado. 

El sistema evolucionado de botín se ha hecho pres en-

te en todos los gobiernos pastrevolucionarios, gene­

rando múltiples problemas en el Funcionamiento gene­

ral de la administración pública, y en particular de 

la administración de persoanl público. 

13. La realidad cotidiana maniFiesta, dentro del campo de 

la administración de personal en los organismos desee~ 

tralizados, la existencia de una gran heterogeneidad -

que va, desde su regulación jurídica, hasta la espe--~ 

cial manera en que opera cada una de las Unidades de -

Administración de Personal, incluyendo sus denominaci~ 

nea, niveles orgánicos, estructuras internas, recursos, 

objetivos y funciones. 

14. Las Unidades de Administración de Personal en los org~ 

nismos descentralizados actúan de manera desarticulada 

entre sí y sin atender los lineamientos de un plan o -
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programa general de administraci6n de personal póblic~ 

lo que incide directamente en la configuración de fun­

cionamientos distintos entre las diversas entidades, ~ 

casionándose, así, la ausencia de un manejo integral -

de este especialidad administrativa y un bajo grado g~ 

neral en su desarrollo, así como en la consecución de 

su finalidad esencial. 

15. La gran heterogeneidad en materia de administración de 

personal, que encuentra su inmediatez en la falta de -

un plan o programa general que sea instrumentado de m~ 

nera efectiva en cada uno de los organismos descentra­

lizados, se localiza de fondo en el especial crecimie.!J. 

to de la administración pública, en la presencia cons­

tante del sistema evolucionado de botín y en la minus­

valoración de la importancia que tiene el hombre den-­

tro de las organizaciones. 

16. El mejoramiento de la administración de personal en los 

organismos descentralizados, requiere la realización -­

de una reestructuración de fondo, a fin de mejorar no -

sólo el grado de desarrollo de esta especialidad admi-­

niatrativa, aino, además, y sobretodo, la calidad de 

los servidores públicos en todos los niveles, lo que re 

percutirá en una mayor eficiencia y eficacia en la adm~ 

nistrsción pública y en el logro satisfactorio de los -

objetivos del Estado. 
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1?. Dentro de las acciones que se han emprendido pare mejo­

rar la administración pública y corregir le tendencia -

que experimentaba su crecimiento, se hace necesario in­

cluir le presencie de un órgano normativo y de control, 

especializado en administración de personal, que empre~ 

da de manera programada y sistemática le profesionaliz~ 

ción en el ejercicio de esta importante especialidad a~ 

ministrativa, mediante la definición en el ámbito glo-­

bal, de las normas, objetivos, funciones y caracteríat~ 

cas de la administración de personal público, y median­

t~ el control de las acciones que en esta materia se -­

realicen en los ámbitos global, sectorial e institucio­

nal. 

18. Si se pretende mejorar esencialmente- la administración 

de personal público, debe desterrarse de la realidad n~ 

cional la presencia del sistema evolucionado de botín, 

a fin de que el Estado y la administración pública fun­

cionen de maners institucional y al margen de intereses 

personales o partidaristas, que pretenden establecer -­

feudos de poder para influir en su propio beneficio y ~ 

jenos el interés de las mayorías. 

Acabar con el sistema evolucionado de botín implica su 

sustitución por el servicio civil de cerrera, para lo -

cual, se requiere de manera imprescindible de la volun-­

tad política del máximo nivel. 
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Ante las perspectivas reales que se presentan, para la 

introducción del cambio de sistema de administraci6n de 

personal, se considera como más viable que inicie a pa~ 

tir de las demandas de los grupos de presión más fuer-­

tes en el psÍs. 

19. La administración de personal público requiere de un -­

cambio de filosofía, en cuanto al papel del hombre den­

tro de las organizaciones, para ubicarlo en el niv~l -­

que le corresponde y que se le respete y trate acorde-­

mente a su di~nidad de eer humano. 

Ese cambia de filosofía debe realizarse en todos los ni 

veles y en tadoa los ámbitos, dentro y fuera de las or­

ganizaciones, pera especialmente en le instancia palit~ 

ca, en los niveles de decisión, a fin de permitir la m~ 

dificación de las atrae causas que originan una defi--­

ciente administración de personal. 

20. Finalmente, se asegura que mientras no se efectúen las 

acciones necesarias pare obtener eficazmente el objeti­

vo esencial de la ~dministración de personal pública, -

el cumplimiento satisfactoria de los objetivos del Eat~ 

da seguirá supeditado a las deficiencias mismas de sus 

trabajadores; deficiencias en las que tiene responsabi­

lidad fundamental la administración de personal público. 
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