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INTRODUCCION. 

Mucho se ha inal•tido y e•toy de acuerdo. que la producti

vidad es una forma para sacar al paía del bache económico en el cual 

se encuentra. El incremento de productivid11d debe daree en todo• loa 

sectores de la economía, incluyendo al aector ~blico, y para lograrlo 

sobr~ todo en ~"te stai:.tf'J't', e!! de num:i. irn¡¡crttün.;.la conocer plenamente 

los r<!cursos humanos con que cu .. nta, aeí como la capacidad y actitud 

de los miamos, ya que en ocasiones son de•perdlciadoa o mal aprove

chadoo. 

Sr. lu\ hablado sobre la admlniatr1td6n d<! r.,curaos humanos 

subrayando d lÍrea de c1tpacitación y deaarrollo personal para ayudar 

a solucionar la problemáUca de-un país corno .,l nuutro, en d aap<!c

to de la deficiente preparación de la mano clfl obra. 

En has<! a esta inquietudes, est., trabajo pretende estable

cer en lo po11lble, cuáles son los alcancea, ln!luencia y reaultadoa de 



la capacitación de personal en el sector público y, sus efectos refle

jados en el crecimiento y desarrollo económico del país. 

La planeación económica aspira a la utilización Óptima de 

loa :recursos de que dispone el país para elevar al máximo posible la 

tasa de crecimiento del producto nacional, y 11uperar los niveles de 

vida, La Reforma Administrativa por su lado, aspira a ordenar lae 

eetructura• y los sistemas de la administración pública, de tal mane

ra que pueda alcanzar sus objetivos con la máxima eficiencia posible. 

La planeación económica y la Refor11111 Administrativa re

sultan dos procesos paralelos que persiguen un objetivo común; me

jorar las condiciones de vida de loa mexicanos 11 través de la eficien

cia y eficacia del trabajo, 

En México el Gobierno tiene entre ot1·011 deberes el de fo

mentar el deearrollo económico y soc.:ial, por Jo que le cor.responde 

de11e111pe1\ar un papel cr.ntral en la plan.,ndón •l~I desarrollo. La Re

forma Admlnlutr;•tiva persigue concrr.u•mr.nl" ,..J,.var Ja capacidad ad

ntinietrativa dr. lou organismos públicos, con lo 11ue el Gobierno podrá 

realizar de la manera más eficiente posible fo t~rea que le correspon

de "n la elaboración, aplicación y control del pl1111 nacional de deanrro-

llo, 



Ninguna reforma a la administración pÚblica podr&. reali

zarse plenamente al no toma en cuenta la preparación y capacitación 

de la8 personas que en ella trabajan. 



CAPITULO "111 

MARCO TEORICO . 

El Sector Gubernamental está. conatltu(do por el conjunto 

de elementos materiales y humanos que intervienen en el proceso ge• 

neral de las actividades de la Admini11tracl6n Pública. Ea necesario 

conocer: Qué es la Administración Pública y su campo de acción, aua 

objetivos, lirÍ1i taciones y cuál es la influencia que guarda rea pecto de 

la econonúa; con objeto de precisar qué mecanismos e instrumentos 

son factibles de intervención e lnCluencia. 

I. l AMBI'l'O DE LA ADMINIS'rl\AClON PUBLICA. 

La Administración Pública "D 11us thminos más amplios 

repr,.senta las actlvldad.,s que Nll r.,alizan con el !in de 

cumplir con la política pÚblica qul'I ae identifica como el 

conjunto d., conducta humana que determina como se dla· 

tribuye y .,jerce la autoridad polftk11. 
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La Admlnirltraci6n Pública muestra la 'forma bajo la cual 

el gobierno está ejecutando sus poúti.cas y au efectivo fun

cion~miento, por ello la Administración Pública se refle

ja en toda acció.n gubernamental; desde un acto electoral 

haeta la realización de un acto jurídico, E1ta sinopsis 

demueetra que loa problenn a de "Adminlatraci6n Pública" 

deben aer analizados deade el punto de vista de los proce

sos político• a lo• que ee encuentran Íntimamente ligado•. 

Todo esfuerzo por mejorar la teoría y práctica del gobier-

no se justifica y adquiere perapect.iva con referencia a las 

finalidades que eate busca, motivo por el que la ordenaci6n 

de actitudes y la "eficiencia" gubernamental resultan báai- ; 

cos para el cumplimiento de sus fines. 

Se podría definir la "eficiencia" como el logro de los ob

jetivos pr!!determinadoa en las eaíerae políticas con el 

núnimo de recursos f!n el tiempo r<"c¡uerldo. 

El servidur y administrudor público participa en lua labo

res del gobierno ya aea t:omo funciounrio Ó como emplea

do, y quienes ejercen las funcionea ele organizar y dirigir 

para realizar tareas colectivas reveatidae de espedal lrn

portancia; por ser ellos normalmente lon encargudos de 
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llevar a la práctica las polÍticaa que 11e fijen. 

La infiuencia de la rama ejecutiva en la11 funciones guber-

namentalea ea básica, porque las actuaciones administra-

ti.vas son de mucha significación y loa éxitos o fraca11011 

son de pea o en las decisiones. 

Por lo antH expuesto, vemos que el campo de acción de 

la Adminiatrttdón Pública ea la esfera gubernamental, y 

el gobierno actual tiene •obre •(la gran re•pomabiUdad 

de tratar de corregir la problemática que genera el aiate-

ma económico, debiendo ser au actitud la de un orientador 

de la economí'a por medio de controlea, incentivos y a tra-

vés del !omento de producción p11ra una mejor distribución 

d'e la riqueza. 

Para la actuación del gobierno, la eficiencia de la adrni-

ni"lrad6n eu determinante. Sobre todo, si se toma en 

cuentll que ayudará a aoluclonn r problemas económicos, 

miío todav!n, si se qui e re algún progreso econórnico y se 

peraigu" el bienestar 11odal de una nación. 

I.Z CONCEPTOS SOBRE CRECIMIENTO ECONOMICO Y DE
SAlUlOLLO ECONOMICO. 
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Entraremos a ver un problema teórico de los economistas 

en el cual aún no han logrado ponerse de acuerdo, pero 

para los fines de este trabajo se tomar& en cuenta lo •i-

gui.ente: 

1 • El crecimiento económico conlleva generalmente la 

connotación de un incremento cuantitativo, es aquí 

donde se recuerda que el Profesor Kuznets dice que 

el crecimiento es un concepto cuantitativo ( l) 

Z. En las distinta• definiciones "cuantitativas" de ere-

cimiento económico, el elemento que las unifica ea 

el acuerdo, lo que determ!ua la actividad económica 

al logro de planos mas l'levndoe de bienestar huma-

no. (Z) 

3. El eetancamiento y la d"cnrlencia pueden definirse 

como la incapacidad aost~nidn de crecimiento de la 

magnitud "'conómica de la nnd6n o su persistente 

<lis minución. 

( 1) Ranúrez H. Guillermo "Lecturas sobre D'oarrollo Económico" 
Edición Fondo de Cultura Económica, México 1974 (Pág. 74) 

(i) Op. Cit. (Pág. 74) 

(3) Op. Cit. (Pág. 59) 
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s .. 
En ha.se a esto se puede apuntar que el crecimiento eco-

nómico es aolo el incremento sostenido del producto que 

genera una nación en un lapso de tien1po durante el cual 

la población continuará obeervando cierta tasa de creci

miento. El incremento que se dé en la producción eatará 

determinado por la productividad que generen 101 trabaja

dores. 

REFORMA ADMINISTRATIVA EN EL SECTOR }>UBl.ICO. 

Todo programa de Reforma Adnúnlstrativa relativo a los 

Órganos centrales y locales referido a ambos niveles del 

gobierno, precisa de dos diferentea tipos de actividades: 

a) ModiíicaciÓn de Es tructuru. 

b) Alteración de Métodos y Sistemas. 

Frecuentemente la Reforma Administrativa no afecta sino 

a la segunda modalidad y en rar.ón de limitaciones de or

den político. Tal serí'a el cl\lo de Mwco. 

Las !lnalldadee peraegulda11 más afanosamente por todo 

programa de Reforma Adminlntrativa son: 

a) Simplificación del trabajo y coordinación de 

loo proc.,dimientoa adminlstrativoe. 
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b) Alteración de las estructuras existentes en 

beneficio del agrupamiento de íunci.ones simi

lares. 

c) Eliminación de duplicidades inútiles en la sa

tiafacción de una misma función. 

d) Aproximación de la administraci.Sn al público 

mediante una conveniente política de Relacio

nes Públicas. 

e) Erradicción de algunas actitudes negativas de 

la burocracia ·mediante una política de Rela

ciones Humanas. 

Por lo que todo paí's que efectúe a· .. formao o reorganice 

cualquiera de loa servicios públicos solo apoyándose en 

una organización administrativa cuyos métodos estén ba

sados en principios correctos y 11daptableo a la situación 

del país que requiere el cambio, ¡1odrá alcanzar buenos 

resultados. 

¿QUI-: ES LA CAPACITAClON? 

Entre algunas definiciones se puec.ll' conceptuar con10: 

Una acción que va a ayudar a las p<'rnonao a desarrollar 

habilidades y actitudes proporclorn\lulo conocimientos con 
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el fin de rcall:r.ar un trabajo eocialmellte productivo. 

AdemiÍ•, la capacitación constituye un esfuerzo nacional 

importanté por tratar de impulear la educación en forma 

permanente. 

La dinámica actual del pai'e obliga al funcionamiento do 

una adminbtración &¡U y flexible. La capacitncl6n ee 1m

cuentra dentro do oaa dinámica y se constituye como un 

proceso que obedece 11 1011 principios y orientaciones del 

mi•mo eiltema admini•trativo. 

La capacitación es aolo una parte de la Adminiatración 

de Recursos Humanos, por lo que c11tllrÍÍ. en función del 

dinamismo que la impulse, 

FUNDAMENTOS LEGALES DE LA CAPAClTAClON, 

El Estado prevé constitucionalmente la capacitación de 

sus en1plcados, de a!Ú loo !undam.,ntoe le galea que en la 

materia estipula su Artículo 123, 

Esto demue1tra la preocupación que prevalece en la pre

paración de la mano de obra en Míixico, preocupación 

trascendente por la necesidad de ser dl'.a con día mas efi

cientes y productivos. 



l. s.1 Artículo 123 de la Co1111titución Mexicana 

La Co1111ti.tuclón en au Artículo 123 proteiie y aaeaura una 

capacitación adecuada para· todo• loa mexicano•. En au 

Apartado 11A 11 - Fracción Xll¡ ae refiere a lc>11 trabajado

rea en general, y en el Apartado "B" lo deati.na ucluaiva

mente a 101 trabajadorea al acrvicio del citado, 

El Apartado "A" eapecifica que ae debe "organbar perma

nentemente curaoe o enaeftanzaa de é:apacitacl&n profnio• 

nal o de adleatramiento para aua trabajadorea de confor

midad con loa planea y programas que de común acuerdo 

elaboren con loa 11indicatoa o tnba.jadorea, Informando de 

ello• a la Secretaría del Trabajo y Previalón Social, ó a 

las autoridad ea de trabajo de loa Eatadoa, o Diatrito Fe

deral. Estos podrán implantan e en cada. empreaa o para 

varias, en uno o varios eatablccimlento1 o departamento•, 

o secciones de los mismos. Por personal propio o por 

proíeeoree técrúcos especialmente contrntado11, o por con

ducto de escuelas o instituto• eapeclallzados, o por alguna 

otra. modallda.d, LBS autoridades del trabajo vigilarán la 

ejecución de loa cursos o cnaeflanzaa". 

El Apartado "B'' del mismo llrtículo, regula laa relacio

nes del Eatndo con sus lrabaj11d<>rca y en la Fracción Vil 



y Fracción VIll dice con reapecto a la capacitación: 

Fracción Vll 

La Deaignaclón del penonal •e hará mediante •btema• 

que permitan ·apreciar lo• conocimiento• y aptitud•• de 

lo• upirantea. El E•tado organiurá eacuelu de Adrnl

ni•traclÓn Pública. 

Fracción VW 

Los trabajadorea gozarán de derecho• de e•calafÓn a fin 

de que los ascen•o• se otorguen en función de lo• conocl

mientoa, aptitudes y antiguedad, 

Una ley emanada de la Con11tituci6n y eapecíficamente de 

eate Ar11culo es la Ley de leo Ti·abajadc:.r"8 al Servicio 

del Eetado, que en su Artículo 43 •e refiere con mayor 

amplitud a las obligaciones del E•tado para la capacitación: 

Fracción VI 

Cubrir la• aportaciones que fijen las Leyea E•pecialea 

para que loe trabajadores reciban loe beneficio• de la ee

gurldad y servicios sociale• comprendido• en los concep

tos siguientes: 

Establecimiento de eacuelaa de Admlnietración Pública¡ 

en lae que se impartan los curso1 nf!ceaarios p•ra que 101 



10. 

trabajadores puedan adquirir loa conocimiento• para ob-

tener aacenaoa conforme al e1calafÓn y procurar el znan

tenhniento de au aptitud profeaional. 

ARTICULO 44 

Son obli1acione1 de 101 trabajadore11 

Fracción Vll 

Aaietir a 101 ln1tituto1 de Capacitación para mejorar au 

preparación y eficiencia. 

La Ley del Inatituto de Seguridad y Servicio• Soclale1 de 

101 Trabajadorea del Eatado menciona en au Artículo 3t 

laa obllgacione1 reapecto a lu 1lguient<i1 pre1tacionea: 

Fracción V 

Promocione• que mejoran la preparación técnica y cultu

ral y que activan laa formas de aociabilldad del trabaja

dor y de su fanúUa. 

ARTICULO 38 

El lmtituto en cumplimiento de laa Fracciones rv y V del 

Artículo 3t, contando con la cooperación y apoyo de loa 

trabajadore1, otorgará pre1tacionca y realizará promo

ciones 1ocialee que mejoren su rúvel dci vida y el de au 



1,5,Z 

11. 

familia, mediante una formaci6n 1ocial y cultural adecua-

da di1poniendo de eervicio1 que eatiefa1an la1 nece1ida

dea de educaci6n, de alimentación y ve1tido, de de1can10 

y eaparcimiento. 

ARTICULO 41 

La preparaci6n y formaci6n 1ocial y cultural de loe traba

jadorH y de 1ue familia• derechohab!.entee, •• r..U.ar' 

mediante el eetablecimiento de Centro1 de Capacltaci6n 

y extenei6n educativa¡ de parder!ae y 81tanclu infantil••• 

de centros vacacionale1 y de campo1 deportivos, 

Acuerdo del Z6 de Junio de 1971 

En la Reforma Administrativa inklada en 1971, una vez 

l'llá• se trata de apoyar a la capacltacl6n, A1t. H publica 

el 26 de junio de 1971 un Acuerdo PreaJ,dencial sobre Ca

pacita.ci6n Administrativa y Profe1ional, deatlnado a pro

mover la mejor capacitación adminiltrativa y profesional 

de los trabajadores al aervic:lo del eetado, Acuerdo que 

hace lae •i1ulente• conaideracione11 

• Que en un Acuerdo Preaidencial anterior dal 27 de 

enero del mismo afto, 1 e ordenó a laa S ecretar!u y 

Departamentos de E1tado, u{ como 101 organismo• 
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deac_entralizadoe y empreaaa de participación eata

tal, que eatablecieran Comiaionea Interna• de Admi

nistración con el propóaito de plantear y realizar 

laa reforma• neceaarlaa para el mejor cumplimien-

to de aua objetivo• y pro¡ramaa, aaí canio incre

mentar au propia eficiencia y contribuir a la del Rec

tor Público en au conjunto, en laa que deben atender- . 

•e entre otroa aapectoa, loa relat1voa a aua recura o. 

humano•, lo que incluye la a elección y capacitación 

de au peraonal. 

• Que en el lnatituto de Seguridad y Servicloa Socialea 

de loe Trabajadorea del Eatado; ae creó una Subdi

rección de Acción Cultural de la que depende el Cen

tro Nacional de Capacitación Adminiatrat1va y que 

au millón ee realizar en favor de 101 trabajadores 

y aua familiAres derechohAbientea, promocione• que 

mejoren •u preparación técnica y cultural. 

• Que actualmente funcionan en la mayor parte de la• 

Dependencias del Ejecutivo y en algunos organismo• 

sujetos al régimen de la Ley del Instituto de Seguri

dad y Servlcloa Sociales de loa Trabajadores del Es

tado, e•cul!laa para la capacitaci6n de au1 trabaja-
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dores con el objeto de que '•tos puedan adquirir los 

conocimientos necesario•. para obtener a•cemo• 

cnforme al escalafón y procurar el m11ntenimiento 

de •u aptitud pro(esional. 

• Que es obligación de 101 trabAjadon1 al Servicio 

del E•tado asi•tir a lo• lnatituto1 de Capacitación 

para m.ejorar •u preparación y eficiencia. 

• Que ea conveniente coordinar 101 proaramu que en 

materia de capacitación admini1trativa, de difu•iÓn 

cultural, deportiva o recreativa de lo• trabajadorH 

y •U• familiares deaarroUtin o promuevan la1 De

pendencias y organismo• <:ltado1, con 101 que rea

lice el Instituto de Seguridad y Servicios Socialea 

de 1011 Trabajadore1 del E1tado, 

En base a este Acuerdo se diÓ un impulso básico a la Ca

p11cltación en todo el Sector Público. 
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CAPITULO "ll" 

LA REFORMA ADMINISTRATIVA F.N EL PERIODO 1970-1976. 

ll, l ANTECEDENTES. 

En 1821 ae publicó un reglamento de gobierno que e• el 

primer catálogo de di•poeldonea legale• relativaa a cam• 

bioe o reformas de la Admlniatración Pública, en él eata

bleci'a cada uno de loa minl1terio• que componi'an al Eje

cutivo y ae establecía la obU¡¡ación de proponer a la Re

gencia las mejoras y reforma• conv1rni.,nte11 para el bien 

general. 

La Constitución Polí'lica y lna l..eyen Orgánicas del Ejecu

tivo recogieron lae princlpdes re!ormne administrativa• 

de las dependencias centrale•, Posteriormente, de 1821 

a 1853 se reubicaron en varias ocaaionea laa funciones 

asignadas a loa minilterioe exl11tentc11. 
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Las Secretar(aa y lo• Departamento• de E•tado fueron 

modalidade• •eftaladaa ~~ h Comtitución de 1917 con el 

fin de crear orgaJU.amos central ea. 

Y en 1930 •e promulgó la Ley sobre Planiilcación General 

de la República, que pretend!a coordinar y encauzar la• 

actividade• de la• distinta• Dependencias de Oobierno pa-

ra lograr el desarrollo del pa(• en forma organizada, la

mentablemente no se realizó por las condicione• eximtentes. 

En 193Z se encargó a la Oficina Técnica F.l•cal y del Pre

supuesto de la Secretarí'a de Hacienda y Cr61Uto PÜblico, 

realizar estudios para la organi:r.ación admin.latrativa, 

coordinación de actividades y siatemas de trabajo para 

obtener eficiencia en los servicios públicos. 

En 1943, con el fin de reformar y coordinar ampliamente 

las actividades de la Administración Pública, el Ejecutivo 

acordó crear una comisión intl'raacrctarial para formular 

y llevar a cabo un plan coordinado de mejoramiento de la 

organización, suprimiendo servlcion no indispensables, 

elevar el rendimiento del personal, agllbar loa trámites 

con menor costo y aprovechar loa recuraos de Gobierno. 

En 1958; oc creó l• Secretaría de la Pr('aldcncla para lo-
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grnr una mejor coordinación entre. las dependencia, y 

{uc ésta la que realizó un diagnóstico global de necesida

des en 1965 y 1967; y en 1968, determin6 la Integración 

de un Órgano técnico permanente con.fines de estudio y 

apoyo al Gobierno Federal. 

IMPLEMENTACION. 

La Reforma Administrativa forma parte de un intento de 

cambio social, tratando de ligarlo al proceso de desarro

llo. 

Para qu<' esto sea electivo se necesita qut" la Reforma 

sea una transformación que requiere ser inducida y re

clama una clara decisión política al n1a8 alto nivel, un 

concenso nrnyoritario d., voluntades. Aeimiemo, se re

quiere: 

Hesponsahilidad directa de loa encargados de las 

<iiícrentes dependend¡•• y los servidores públicos 

"" g•'1H•ral, <·on el objeto de qu" se realicen las re

fot'mas que se requieran. 

La participación de quienes hnbrán de llevarlas a 

cabo directam<'ntc. 



Con fines de ute e1tud10 se di1tingúieron las actividades 

gubernamentalel en IOciales, econÓmical, poJltlcH y 

culturales, de aquellas que están destinadas a prestar 

apoyo técnico o adrniniatrlltivo para el debido cumplimien

to de las primeras (como •er!an las funciones de progra

mación, presupuesto, lnfortnación, etc.) 

Estos dos tipos de acUvid1ul a su vez pueden ser estudia

do• en su dimenr,,\Ón MICRO y MACRO administrativa. 

Ea decir, deade el punto de vista interno de cada Institu

ción, considerada con univcrao total en aí' nli•ma se con

sidera como microadminietración, o analizando la acción 

conjunta de dos o mas dependencias cuando concurren al 

desempeño de una o varias !unciones gubernamentales ae 

considera mac roadnúniatración. 

El análisis macroadministrntivo de las actividades consi

deradas como fines 11ocinlc1t en a! mian1as, pueden reali

zarse agrup:'\ndolnn conv<mdonaltnentc en SECTORES, co

mo suele hacers., "" el cnoo de la programación económi

ca y social. 

El análisis macroadminiatrntivo de las actividades de apo

yo técnico )' administrativo, comunes 11. vndae dependen-
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ciaa, puede realizara e con el llamado "enfoque de •i•te

maa11, E•te enfoque parte de la base de que cada inatf.tu

ci6n o dependencia pública cuenta en tiU eatructura inter

na con unldadea que le preatan servicio• de apoyo t~cnico 

adminlatrativo, o la roiniatraci6n de recursos p~ra •u ade

cuado funcionatnlento. 

La programaci6n de la reforma se inicia con la inveetiga

ci6n y el anállaia de la e•tructura y funcionamiento del 

aparato birocrático estatal. 

Se formul6 un diagn6•tico general con miras a caracteri

zar el desarrollo y complejidad de la Administraci6n Pú

blica, en el que •e aellalaron loa campos en loa que ae ha 

avanzado con1iderablemente as{ como aquellos en los que 

requieren cambios fundamentales. 

Cumplida la etapa del diagn6stico se hizo necesario la ela

boraci6n de un programa global de la reforma, que fijó 

los objetivo• generales, loa enfoques, laa polí'ticas a seguir 

en el corto, mediano y largo plazos, al rrdamo tiempo que 

permitió una clara designación de los reaponsables de cada 

nrea o proyecto. 

El programa global de Reforma Adminleb'ativa se orifln• 
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t6 en 11u fas~ inicial a preveer los cambios a nivel de: 

a) Instituciones. 

b) Sistemas de apoyo administrativo, y 

c) Sectores de Actividad. 

Lae reformas inatitucionalea (micro) se encargaron a los 

funcionnrios respo1111able11 de cad1L entidad, mientra• que 

la revlni6n macroadministrativa fue reaponeabilidad del 

propio Ejecutivo a travéa de la Secretarfa de llL Prealden

cia. 

Cada institución como sujeto de der.,chos y obligaciones 

debe ser estudiada desde el punto d., vlata de su objetivo 

y también puede analizarse macroadmlnistrativamente. 

En ocasiones, los ramos, dependencias o inatituciones 

que integran el Órgano de apoyo a lna !unciones del titular 

del Poder Ejecutivo operan en forma atomizada e inconexa 

íorn,ando parte de sistemas global.,& (macroadministra

t!voii). 

Cuando las funciones se refieren 1\ tareas de apoyo adminis

trativo, se pueden estudiar como •lstemns administrativos 

integrales. Los átnbitos Cuncionnln en los que coincide la 

actividad de dos o más instituciones, oc ha convenido en 
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llamarlae sectores de actividad, 

Es conveniente aeflalar que tanto los sistemas como loa 

sectores, a diferencia de las instituciones, carecen de l{. 

neas jer$.rquicas definidas y sus relaciones de dependen

cia no siempre son directo•, por lo cual no pueden ser 

administrado• plenamente. 

A continuación se presenta el Acuerdo del 27 de enero de 

1971 que dá las basas para la Reforma Admini1trativa1 

SECRETARIA DE LA PRESIDENCIA 

ACUERDO por el que se establecen las bases para la promoción y 

coordinación de las reformas administrativa• del Sector Público Fe

deral. 

11.1 ma1·gen un sello con el Escudo Nacional que dice: Estados Unidos 

Mexicanos.- Presidencia dl' la RepÚblic11. 

LUIS ECHEVERRIA ALVAREZ. - Presidentl' Constitucional de los Ee

t.~dos Unidos Mexicanos, con fundamento en lo dispuesto en el artículo 

20, ZZ, 26, Z7 y 31 de la Ley de Secretaría• y Departamentos de Es

l11do, 13 de la Ley para el control por parte del Gobierno Federal de 
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loa Organismos descentralizados y Empresas de Participación Esta

tal, y 
CONSIDERANDO 

PRIMERO_. - Que el Gobierno de la República ha aaumido, por impera

tl.vo conatituclonal, la responsabilidad de impulsar, mediante el cre

cimiento econ6mico, la redistribución del ingreso y la ampUación de 

loa aervlcioa públicos, el mejoramiento de las condiciones generalea 

de vida de la población. 

SEGUNDO. - Que el volumen creciente de loa recuuoa de que diaponc 

el estado y la complejidad, cada vez mayor, de un país en proceso de 

modernización exigen niveles Óptimos de eficacia en 101 trabajos del 

sector pÚblico, para lo que ea necesario introducir reformas en sus 

estructuras y sistemas administrativos, así como acleccionar y capa

citar debidamente al personal que le presta servlcloe. 

TERCERO. - Que las reformas administrnUvnn y ln acli tud de los ser

vidores pÚblkon deben orientarse de acuerdo con las metas y progra

mas que perlllQUe el país en esta etapa de su deoarrollo, y que por lo 

tanto han de co11tribuir a la descentralizaci(1n econÓmlca, a la eleva

ción de la productividad, al incrementr~ de la juatida social y al per

feccionamiento de la democra.cln. 

CUARTO. - Qu~ l~cnlcnmente no existe razón alguna para que la nctl

vl<htd .tdminlstrntlva del Estad<l nn ae realice en lllf!jore11 c<111dido11es 
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de eficiencia y de que para lograrlo es preciso contar con la activa 

participación de los propios servidores pÚblicos y de cada una de las 

Dependencias del Ejecutivo Federal, Organismos Descentralizados y 

Emprens de Participaci6n E•tatal. 

QUlNTO.- Que las modificaciones o reformas que se introduzcan en 

la administración pública deben coordinarse y complementarse con

forme a propósitos umtarios respetando las pecl1Ua.ridades de cada 

una de las entidades que participen y los requerin1lentos especialen 

de los servicios que proporcionen o de los bienl'a que produzcan. 

He temdo a bien expedir el siguiente 

ACUERDO 

PRIMERO. - Realí'cense los actos que legalmente procedan para que 

en cada una de las Secretarí'as y Departamrntou de Estado, aaí como 

los Organismos Descentralizados y Emprl'o11e de Participación Esta

tal se estable7.can Comisiones Internas dr Administración, con el pro

pósito de plantea1· y reali1.ar lus reforman neceaarias para el mejor 

cumplimiento de sus objetivos y programnn, lncr~mentar su propia 

eficiencia y contribuir a l::i. del sector pÚbUco en su conjunto, en los 

términos de los considerandos anteriores. 

SEGUNDO.- Las Comisiones Internas de Aclminlstradón de In enti

dades :iludidas, se intc¡p·arán con los !unclomnloG que resuelva el 
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titular re11pectiVo, de modo que en las decisiones puedan considerar

se las atribuciones y funciones fundamentales de la entidad de que ae 

trate y ser "'tendidos loa aspectos corre•pondientes a los. sistemas de 

programación y presupuesto, normas jurídicas que lea competan, re

cursos humanos y materiales, información, evaluaci6n y control, aaí 

como los procedimientos y métodos de trabajo, 

TERCERO, - Reali'cense loa actos que leg1\lmente procedan para que 

en las entidades a que se refiere este Acuerdo, se establezcan Unida

des de Organización y Métodos con el propósito de asesorar técnica

mente el planteamiento y la ejecuci6n de 11>0 reformas que dependan 

directamente del titular de cada Dependenda o del funcionario en el 

que éste delegue la autoridad en materia de coordinación y racionali

zaci6n admi~strati.vae, 

CUARTO.- Corresponderá a la Secretarí11 de la Presidencia, con la 

intervenc16n de las Dependencias competentes en cada caso, la pro

moción y coordinación de las reforman administrativas del Sector 

Público Federal, así' como la compaUhlll•.nción de los propósitos que 

por ella &<' persiguen, Para ese ~freto "" relacionará con las Comi

niones Internas de Administración y con IA" Unidades de Organización 

y Métodos, propondrá las normas y slnt.,mnb que armonicen los tra

bajos resp<'ctivos de las Depcr.clenciaa y eutllbleceri\ aquellos que se 

reíicran a sus aspectos comunes. 
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QUINTO.- Cada una de las dependencias, organismos o empresas a 

que se refiere este Acuerdo, elevará a la consideración del Ejecutivo, 

las modificaciones o reformas que a su respectivo ámbito correapon

dan. La Secretar{a dt1 la Presidencia propondrá al propio Ejecutivo, 

las que atailen a dos o ma• de las entidades mencionadas. 

Dado en la Residencia del Poder Ejecutivo Federal, en la Ciudad de 

M~xico, Distrito Federal, a los veintisiete filas del mes de enero de 

mil novecientos setenta y uno. - Luis Echeverr{a Alvarez. - Rúbrica,• 

El Secretario de Gobernación. - Mario Moya Palencia. - Rúbrica. 

II.3 PROGRAMJ\S. 

En base al Acuerdo antes seilalado, surgen XI Programas 

de Reforma Administrativa; en este inciso se excluye el 

Programa VII, ya que es el Programa de Recursos Huma

nos y debe verse con especial detenimiento. Los Progra-

mas son: 

1. 

Instrumentación de loa mecanismos d., Reforma Adminis

trativa. 

Básicamente este programa tl.,.ne como meta; e r<'a r las 

unidades de apoyo técnico para mejorar lao entructurns 
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y sistemas de labore•. Derivado de ello se crean: Las 

Comisiones Internas de Administración (CIDAS), Unida

des de Programación (UPs), Unidades de Organización y 

Mhodoe (UOM•), y la formación e integración de un Co

mité Técnico Consultivo de Organización y Métodoa; eate 

comité proporcionó iníormaciÓn para la elaboracilin de 

guí'ae técnicas y manuales administrativos participando 

las áreas de trabajo. 

u. 
Reorganización y adecuación admlnistrnUva del sistema 

de programación. 

Tiene como objetivo dar bases para disel'lnr, compatibili

zar, !inanciar, implementar, controlar y evaluar progra

mas de actividades del sector público, integrando el sis

tema de Programación de este Se<:tor, tanto a nivel regio

nal t.·orno a niv ... l sectorial. 

ru. 

gncionalización dd Gasto Público.· 

Propone el establecimiento ele m;,canismos permanentes 

para programación, coordinación, finnndanúento, control 

y cvnlunciÓn del gasto público, conoolídnndo y reestructu

rando la Subcomisión de Progranu1dó11 de Inversión y Fi-
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nanciamiento, ad' como seftalando criterios para la opera

ción del mecanismo de autorización y control del gasto co-

rriente. 

IV. 

Estructuración del Sistema de Información y Estad{atica. 

Este programa integrará un Sistema Nacional de Informa

ción y Estaclistica con objeto de asegurar el acopio y pro. 

ceso de estadí'stlcas. En principio estaría integrado por 

un Comité Técnico que diagnosticaría deficiencias del Ser· 

vicio Nacional de EstadÍatica, proporcionando información 

real para la programación de actividades del Sector Público. 

v. 

Desarrollo del Sistema de Orgnnl:r.ación y Métodos. 

Tratará de elevar la eficiencia y productividad de las de

pendencias públicas, mediante In adecuación y simplifica

ción de sus estructuras. Lo constituyen cuatro subprogra

mas¡ Revisión y Adecuación dn Organización, Promoción 

del Programa Mínimo de Reforma Internas de Dependen

cias, Revisión y Adecuación da Proccdirrúentos Básicos 

de Trabajo, y Desccntrallzacilin Administrativa de la Ac· 

ción Pública Federal. 
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VI. 

Revisión de Baaea Legales de la Actividad Pública Fede-

!.!h 
A través de este programa se compilarían y analizarían 

la• normas jurídicas que rigen la actividad adminiltr_ati

va del Poder Ejecutivo. 

Para ello ae propone el establecimiento de un Comité Téc

nico Consultivo de Normna Jurídicas que detecte la exis

tencia de duplicidades o faltas de coordinación, lagunas 

de la ley, obsole1H~enciao y otros aspectos legales. 

vn. 

Reestructuración del Sistema de Administración de Re

cursos Humanos. (Será tratado en el siguiente inciso). 

VIll. 

Revisión a la Administración de Recursos Materiales. 

Este progr;una proporcionará políticas, normas, siste

mas y procedimlcntos pnra un mejor aprovechami.,nto de 

bienes mueblen " Inmuebles, materiales, equipo y herra

mientas del sector público; con cuatro subprogramas: Ad

ministración de adqulaidun<'B y control de existencias de 

almacenes, rehabilitación de bienes muebles, racionall

,..,ación del aprovcchamianto de cqul¡><•P, maquina.ria y he-
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rra.mientas de alto co•to, y adnúnistraciÓn de bienes in

muebles del sector público federal. 

IX. 

Racionalización del Sistema de Procesamiento Electróni

co de Datos. 

Tratará de optimizar, racionalizar y compatibilizar la 

adquisición, instalación y t1tilización de loa recursos en 

máteria de informática, para ello se dividió en tres sub

programas: Mejoraml<!nto de la Organización, Operación, 

y Funcionamiento del Siatema de Procesamiento Electró

nico de Datos del Sector Público; para propiciar el inter

cambio de recursos en lau entidades públicas; y el subpro

grama para planear, desarrollar y administrar criterios 

uniformes en computación e informática. 

x. 

Reorganl~.adón del Sistema de Contabilidad Gubernamental. 

Deberá contar con un sllll<'ma de control Úsico, financie

ro y administrativo pnra t>Valuar la eficiencia de las acti

vidades del sector público y para corregir las deficiencias 

en registros y la contabllid11d pÚblica, 
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XI. 

Macro Reforma Sectorial y Reeonal. 

Eate programa deberá dotar a la Adminiatraci6n PÚbUca 

de mecani•moa que permitan racionalizar •u• funcione• 

en los ámbltoa sectorial y regional, definiendo convencio

nalmen.te loa sectores y regionea necesarias para la ade

cuación de mecanismo• que permitan coordinar los aecto

rea de actividad económica y aocial en que participa el go

bierno a fin de darles consistencia interna y evitar dupli

cidades y deaperdi<.:io de recursos. Analizando los obje

tivos que pretenden catos programas podemos afirmar la 

conciencia adquirida por el Gobierno para tratar de racio

nalizar loe recursos con que cuenta y, adnúnistrarloll de 

forma tal que le permita programar Bus actividades y op

timizar resultados. 

U.4 PROGRAMA Vil 

Este progrl'tllli.\ tiene como objetivo fundamental; orientar 

loe ce{uerzos d" administración de recuraoe humanos en 

el sector público para el logro de metas precisas en dos 

ámbitos. 

En el ámblto macroadministrativo, •~1 objetivo 011 raclo-
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nallzar la• estructuras y loa procesos de ádmini•traciÓn 

de recur•o• hunianos en aquelloa aspecto• de aplicación 

e interés común a dos o más dependencia• del sector pú

blico, En este enfoque quedan comprendidos loa elemen

tos normativos y la polttica general, así' como loa aspec

tos de control y los de aaeaorí'a al Ejecutivo Federal. 

En el ámbito microadmini11trativo el objetivo ea raciona

lizar las estructuras y procesos de la adminiatradón de 

recursos humanos en cada entidad del sector público, aten

diendo a sus pecullA.ridades y problemas especí'ficoa. 

Este programa está comput'ato por dos subprogramas; el 

de Administración de Recuro os Humanos y el de Capacita

ción y Desarrollo de Recur11011 Humanos. 

El Subprograma de Administración de Recursos Humanos 

tiene los siguientes objetivos: 

A COR TO PLAZO 

l. Formular el C"ntto de Recursos llurnanos del Gobierno 

Fed.,ral, como punto de p:ntlcla pn rn los d.,m&s progra

mas orientados a reestrudurar 111 1ulmln111tración de re

cursos humanos. 

Ueíormar las estructuras, objeUvon 1 polítican, {unciones 

y método de trabajo de las Unidad~" dt' Admlnhtración de 
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Recursos Humanos del Sector Público, atendiendo en pri

mera instancia al subaector central. 

A MEDIANO PLAZO 

l. 

z. 

3. 

4. 

Disef!ar opciones sobre estructuras, objetivos, polÍticas 

y funciones de un Organismo Central de Personal del Go

blerno Federal. 

Formular lineamientos b!islcos para mejorar y adecuar 

la administración de sueldos y salarlos de las dependen

cias del subsector central. Estudiar su posible compati

bilizaciÓn con el sistema des cenir,,lizado. 

Elaborar manuales y gui'.'as técnicaH en g<'n<!ral y de suel

dos y salarios en el sector público, "" partic:ular. 

Establ<!cer la infraestructura d<! pllLneadÓn de recursos 

humanos d<! la adrninistmciÓn públil:a. 

A LARGO PLAZO 

Entructurar el sistema de planlladÓn de recursos huma

nos en función de los requ.,rltul1111io11 d., expansión y me

joramiento de loa servicios del ffC!t'to r público. 

El Subprograma de Capacitación y Drnarrollo de Recursos 

Humanos cuenta con loa slguiente11 ohJeüvoe1 
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DE ACCION INMEDIATA1 

l. 

2. 

Definir 109 c:.bjeti'9V• • té•i• y p0l!tica de capacitación para 

el Gobierno Federal. 

Constituir un grupo eapecializado del Comité Técnico Con

aultivo de Unidadea de Adnilniatraclón de Recuraoa Huma

nos, con funcionario• reaponmable• de programaa de capa• 

citación en dependencia. del Ejecutivo Federal. 

A CORTO PLAZO 

1. 

z. 

3. 

Investigar las necesidades de capacitación y editar una 

gu!a técnica. 

Identificar y cuantificar recuraoa de inatitucionea guberna· 

mentales especializadas en capacitación. 

Definir el programa de capacit.Ac:lón y ''ditar una gui'.a téc-

túcn. 

A MEDlANO PLAZO 

1. !h•alizar la investigación de necealdad<ie y planear la ca

pacitnción a nivel micro y macrolldm1nl11trativo. Editar 

una guía técnica. 
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3. 

•• 

33. 

Identificar y jerarquizar neceeidadea inmediata•. 

Siatematlzar programa• de beca• en inetltucione• nacio· 

nalee y -tranjera• • 

Formular programa• e•ped'ficos y configurar eetrategiaa 

adecuada• para •u realización. 

A LARCO PLAZO 

l. 

2.. 

3. 

1. 

Determinar lo• requisitos del programa dentro del contClx· 

to del sistema integral de admlnlstraci6n de recursos hu

manos a nivel micro y macroadministrAtlvo. 

Formular recomendaciones para normAr lo• programas 

de capacitación a nivel micro y macro. 

Producir gulas técnicas para regula.r la capacitación en 

sus fases: 

3. 1: 

3.2.: 

3. 3: 

3.4: 

3. 5: 

Adiestramiento para el lngreao. 

Adiestramiento en el p111111to. 

Desarrollo en el puesto. 

Adiestramiento para promociones. 

Desarrollo para el cambio. 

Discl\a.r la metodologi'n para evaluación, control y renjua-
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6. 

te de lo• programa•. Edltar una au{a t'cnica. 

Da.arrollar indicadora. para el control e implantación 

del •i•tema corr••pondlente. a nivel micro y macro. 

34. 

Di1ellar la metodolopa para interrelacionar el eub9i1te1Ta 

micro y macto de planeación de recur101 humano• con la 

planeación de la capacitación. Editar una ¡u!a técnica. 

Definir 101 requi1ito• que deber' 1atilfacer la curricula 

del sistema educativo a mediano y largo plazo. 

s. Establecer los mecanismo• de enlace entre el sistema 

educativo y la planeación de recunoa humanos del gobier

~o federal. 

Disei'lar la metodologí'a para programar loa reemplazo1 a 

base de pt'omociones y transferencias. Editar una guí'a 

técnica. 

Para cumplir con loa objetivos sen:aladoa es necesario lle

var a cabo una serle de accione• e1ped'fica1 orientadas al d11ello e 

implantaci.Sn en su caso, de sistemas para: 

Planeaci.Sn d" Recu r101 Humo.nos. 

Empleo (rec\utamlento, eelecc16n, inducci.Sn de per-



aonal, etc.) 

Capacitaci6n y duarrollo de peraonal. 

Admini•traclón de •ueldo• y •alario•. 

Pre•tacione• y •ervlcioa. 

Reladonu Laborale• 

Información para la toma de decisione., 

Programa• de motivaci.Sn. 

)S. 

Sistemas de evaluación de cada uno de eato• •istenw•. 
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CAPITULO 11m11 

lA CAPACITACION Y SUS REPERCUSIONES 

La capacitación no solo se limita a la "tranamisión de co

nocitnientoa" sino que ea un proceso que se lleva a cabo en forma. ra

cional; con un principio y un fin lógico, el cual en au culminación se 

reinicia una nueva etapa para dar as( principio a un proceso conaecuen

cia del anterior. 

La capacitación debe tomar en cuenta experiencias de las 

punonas y lograr una participación activa de las mismas con el fin 

dn lograr aportes qun redund:arán en beneficio de los participantes. 

Ahora bien, la cl\pncltación como proceso tiene su princi

pio con una serie de estudios que proporclonar!ín los antecedente• pa

ra aplicar el proceso que aqu{ ee propone, iniciando aa( la interdepen

dencia con laR partes que lo componen en base ni objetivo general de 

la capacitación, no en base a objctivoa particulares. 
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OBJETlVa; DE LA CAPAClTAClON, 

La capacitación ee una de laa herramienta• de la Adminis

tración de Recuno• Humano• cuyo fin ee ayudar al pereo

nal, motivándolo para una mejor realización de eu1 luncio

nea. Dicha poaición redundará en el íortalecimieit;o de la 

organización; preparando\ calificando y deearrollando al 

elemento humano para au trabajo, propiciando que el em• 

pleado ae sienta eatidccho y apto, con vistas al progreeo 

personal en el deaempei'lo de sua laborea. 

En base a esto, la capacitación guarda un papel importan

te ya que en relación a la organ!zación va a actuar como 

un inati-un1ento de adecuación a 1011 cambios que lle preten

dan implementai-, tratando que el personal mantenga una 

actitud Uexiblc. 

E:at.< Última pcr11pectlvn permite comprender con mayor 

con mayor claridad la h1Uuc11cia que tiene la capacitación 

en el momento en el cual ac tratan de hacer reformas en 

la.e poü'ticas o cambio• en lae eali-ucturas y proc.,dimien

tos de la Administraciéin Pública, ya que por medio de 

eat<"O instrumento se puede llegar a contar con pcr•on11.l 

suUdcntcmente preparado para inidn1· cambio• qu<1 at1an 
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necesarios en la organización con vistas a la nueva implan

tación de sistemas y procedimientos. 

LA .CAPAClTAClON COMO PROCESO. 

El proceso de capacitación ca el conocido como un procn• 

so administrativo, el cunl consta de laa aiguientea partea1 

a) Día.gnóstico o progn6sie administrativa que reprcaen

ta la etapa en la. que se tratará de anticipar a hechos 

futuros a través de los elementos que se obtengan del 

pasado, determinando a priori m:<·,.aldadcs íutur'~s de 

organización y del elemento humllnt), 

b) Como consccu<'ncia de la pro¡¡nÓsin administrativa 

surge la n"ccsidad de PLANEAH cuales son las nece

sidades primarias a cubrir y altl'rnatl.vas de solución. 

e) Surgcn as( los proArama" <¡u" t•·mlrán qu.,. COORDI

NARSE en base a loa clcnwnloR de la plancación y ob

jetivos. 

d) El siguiente p<lso s<'rfa la E,lF.CUCION del programa 

"n bas" a las mét<ls y objetivos de loa mismos. 

e) Por Último, debe rcall7.:i.rs" ll\ <lcUvidad de EVALUA-
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CION, primero para controlar como ae lÍevó a cabo 

el programli y segundo, para conocer loa efectos de la 

actividad que se realiza. Al conocer esos efectos se 

contará con mayor información, la cual servirá para 

alimentar al proceso y reiniciar nuevas etapas. 

Ahora ae explicará como cada una de esta• etapas se apli

ca al proceso de capacitación y cuáles son loa pa1101 para 

realizar un programa de capacitación. 

l) Factores internos de carácter administrativo de 

la organización. 

Z) Factores externos del ambiente en el cual se de

senvuelve la organización. 

El análisis de estos factores permitirá ver cuáles son los 

objetivos y metas de la organización y cuáleo son las or

ganizaciones que lo inílucncían conjuntamente con las con

diciones económicas y políticas qu" l'Stén imperando en 

ese momento. Asimismo, deberñ t~ncr el máximo de in

formación en cuanto al elemento humano a capacitar to

mando en cuenta: 

a) Su preparación 

b) Su experiencia y, 

e) Actividades a deonrrollar. 
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Para obtener esta iníormación el investigador puede apli

car técnicas de diagnÓ1tico que pueden ser: 

a) Cuestionario cerrado, 

b) Cuestionario abierto, 

c) Entrevista dirigida, y/ o 

d) Entrevista semidirigida, 

Después de recopilar la información se procede a analizar 

la problemática de recursos humano• en la organización 

en razón de la eficiencia, se procede entonces a hacer la 

jerarquización. 

Prosnósia Administrativa. 

éomo ya se dijo, esta será la primera <•tapa del proceso 

de capacitación de personal, misma que so considera 

importante para planear las actividades. 

El diagnóstico tiene el propósito de identificar las necesi

dades de capacitación a corto, mntli1rno y largo plazo, tra

tando de obtener la siguiente in!orn111ción: 

1. Número de personas que n.,ct•Bitan capacitación 

sobre un tema determinado. 

l. Descripción concreta de la" "ctivldades en las 

cual<'s se va a capacitar. 



3. Exposición de motivos que justifiquen y avalen la 

capacitación. 

4. Características de las personas que van a capa

citarse en cuanto a: 

* Preparación escolar y extraescolar, 

* Experiencia, y 

* Actividadu que actualmente desarrolla. 

Para obtener estos datos es necesario aplicar técnicas pro. 

pias de la investigación adaptadas al problema que se pre

tende conocer. 

Cabe aclarar que hay neceeidaden obvias o manifiestas, las 

cuales se obtienen mediante observación directa como es el 

caso de rotación de personal, jubilación o movimientos es· 

calaíonarios que indican la necesidad de capacitar a cierto 

número de personas para ocupi1ciÓn de puestos vac:antes. 

La prognósis dcb" npoyarse en el conocimiento de Manua

les AdministraUvoa como uon los de organización y análi· 

sis de puestos, ya que ca básico que el investigador esté 

informado sobre los objetivos dr In orgnnh<ación de las 

áreas de trabajo. 

Asimismo, ~l mnnunl de nnJÍ1lai11 d11 pucatoa proporcionará 
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datos aobre laa actividades que un empleado realiza, el 

marco general de referencia para la elaboraci6n del ina

trumental de investigación; además, se puede determinar 

cualea aon loa requerimientos mlnimoa de los titularea de 

loa pue11toa, y detalla las actividades de trabajo proporcio

IUlndo elementos básicos para la elaboraci6n del programa. 

Como aegundo paso el investigador deberá obtener: 

a) lnformaci6n de jefes inmediatos del peraonal inveati

gado o de nivel"s superiores. 

b) lnformaci6n de personal respecto al deaempell.o de 

sus labores y sus necesidades d111 capacitaci6n. 

c) lnformaci6n sobre el nivel de desempel\o del penonal 

y los problemas que obstaculicen el logro de los obje

tivos de la instituci6n. 

La in!ormaci6n que proporcione el personal sobre los ele

mentos que intervienen en el deaarrollo de sus labores y 

sus actividades nos ayudará a cont>Ararlas contra lo indi

cado en el análisis de puestos. 

Por Último, la determinaci6n del nivel de rendimiento del 

personal podrá indicar las áreas suacrptlbles de mejora

l""iento. 
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Para que el inve11tiga.dor capte esta in!ormación ae tiene 

que allegar de técnicas, las que estarán en función de1 

a) Características de los puestos 

b) Número de personas a investigar 

c) Nivel jerárquico 

d) Caracteríeticas del personal en cuanto a: 

Eacolnridad 

Conocimientos 

Actitudes 

Experiencia 

Habilidades, etc. 

e) Localización del personal 

f) Costo 

g) Tiempo de daboración de material que se va a utili-

zara~. 

h) Tl.,mpo de aplicación de la t~cnlca 

i) Tl.,mpo para la obtención de tlaloB 

j) Cl ratio de con.Habilidad de lon dolos obtenidos. 

Es re.-omendable utilizar como mínimo dos técnica• para 

obtener mayor grado de con!iabilidad de info1 macliín, te

niendo <'.Olllo base el análisis de pu••sto; "nllstando las ac

tividadrn de lon puestos y las caracter!atlcne del 111Jsmo, 
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para compll.rar entre lo que debería realizane y lo que ae 

realiza. 

Entre lu t~cnicaa a utilizar eatá. el invéntarlo de habllida· 

des, la entrevista dirigida o aemidirigida y loa cueatlona

rio1 abierto• o cerrado•· 

Una ve11 aeleccionadu y apllcadu laa técnica& de diaan6•· 

tico ae procede a la recopilación y anilial.a de la informa

ción para determinar la problemática de la or1amzaci6n. 

El análisis en s{, va a ser detal1ad1> y más aGn cuando •e 

hagan modiftcacionea a loa procedimientos y •iatema• de 

trabajo en la organización. 

m.2.1.l Necesidad de Planeaci.ón. 

El resultado del análisis ayudará a conocer no tan solo la 

problemática, sino las altern1ttiv1U1 do aolución, ya que 

muestra cuales son las áren11 de trabajo afectadas y la• 

partea en las que se hace necn1aria una mayor prepara

ción, eficiencia o desarrollo d11l personal. 

Por consecuencia, se elaborarlín diferentes planea de ca

pacitación, determinando las áreas a cubrir, núsmaa que 

pueden ser laa siguientes: 
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a) Adminbtrativas 

Para aquellos empleado• que tienen peraonal bajo •u• 

Órdenea y au técnica particular en la adminhtraclÓn 

del trabajo Htá por abajo del conocimiento y habUidad 

para el de•empeflo de •11• funciones, 

b) Técnicas u Operativu 

Con el fin de actullli:r.ar a 101 procedimiento• especí

ficos de trabajo, 

c) Psicosociales 

Para apoyar al personal en el área humana, enfoca

dos a la motivación, actitudes ante el cambio, comu-

nicación, etc. 

Posteriormente al plan, se an.dizarán loa recursos finan

cieros y materiales con los que se cuenta y se programa-

1·án las actividades para ln cnpacltaciÓn, estableciendo los 

objetivos de la misma; íormlindoRc nsí' un programa de ca

pacitación. 

COORDlNACION DE PROGRAMAS , 

La coordinación será la relación que exista entre loa pro

gramas y loA métodos <le lnetrucción; pnro lograrln "' re-



quiere ob9ervar loa aiguientea criterioa; 

l) Según la forma de acción, loa tipo11 pueden aer; 

a) FORMAL. - Se dá en forma aiatemática y cona

tante, como procHo planeado. 

b) INFORMAL.- ln!ormación que ae obtiene por me

dio de manuales, procedimiento• administrativo•, 

etc., no en forma si11temática. 

Z) Por la profundidae y complejidad del tipo de conoci-

mientos; 

a) FORMATIVA.- Cuando l<>a elemento• que •e pro

porcionen van a ser indlopen•able• en el deaempe

l'lo de su• actividades como eon; entrenamiento, 

adie11tramiento, capacitación o desarrollo. 

b) INFORMATIVA. - E11 aolo un complemento con 

el fin de que el trabajador ne ubique en su trabajo: 

boletines, con!"rencias, folldos, etc. 

3) De acuerdo a los nivelen, la c11opadtación puede diri

g!r11e a: 

a) EMPLEADOS DE NUEVO INGRESO. - Se ayuda al 

empleado a id.,ntificarse con la organización y 11ua 

proc .. dimientoa. 
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b) DASICA U OPERATIVA.- Cuando •e detectan fa

llas y el rendimiento no e• 1atidactorio. 

e) SUPERVJSORES.- Se-lem proporclo111&n elemento• 

para lograr una buena dirección en 1111 'rea de tra

bajo. 

d) TECNICOS.- Aplicación dr conocimiento• acadé

núcos a las situaciones laboralea, actualizándolo• 

en loa avances que haya sobre au materia. 

e) MANDOS INTERMEDIOS. - Desarrollar peraonal 

para que ocupe estos puesto1 en forma eficiente. 

f) FUNCIONARIOS DE ALTO NIVEL. - Propicfar el 

desarrollo de estos elemento• para alcanzar las 

metas de h. o::g~rJ.zaciGr ... 

La amplitud y temas que debe contenro1· el programa así' 

como las técnica~ d<e aprendizaje, matcriale• didácticos 

y la evaluación eotarán en !unción del objetivo instruccio

n;il del programa de capacitación. r~a por eioto que loa ob

jetivos instruccionales deben a<'r daros y precisos, dejan

do ver lo que se espera tanto del ev~nto como de loa parti

cipantes. 

Lall técnicas de capacitación y loe n1alcr!aleu didácticos 

eon lon elementos que permitirán la r..;ilizadón del curso 



de capacitación repruentando el impulao para lograr el 

cumplirtiiento del objetivo instruccional. 

Para la •elección de t¡;cnica• de capacit8ciÓn debe coMi• 

derane lo siguiente: 

a) Lo• conocimiento• o hab\Udadu intelectuale•, de•

treza•, manualn y actitude• que 1e proporcionar,n. 

b) Nivel al que •e le proporcionar' la capacitación1 Téc

nico, operativo, •upervi1ore•, mandos intermedio•, 

etc. 

c) Antecedente• de loa partlclpantea. 

d) Diaponibilidad de instructore• calificados • 

. e) Ncce .. iuad de materiale• de c.¡>oyo especial u. 

f) Tiempo. 

g) Coito. 

Cada tiícsú.ca tiene aus caracter(11tica11; a continuación ae 

comentnn :ilgunas de ella.1 

1 • TECNICA EXPailTIVA 

El instructor expone un tema ante un grupo de parti

cipantes, se conforma en tres {a11es1 Introducción, 

iníonnación y aíntesle. Ea recomendable utilizara e 

en grupoo numero1ua. Normalmente •11 u1a •olo el 



pizarrón o rotafolio como material de apoyo. 

2. DJSCuSION EN GRUPOS PEQUEÑOS 

Los participante• •onde ocho a quince elemento•, 

núsmo• que intercambian experiencias, ideas, opi

niones y/ o conocimicnto11 •obre un tema determinado. 

Está integrada en tre11 !1111cs: Presentación del tema, 

discusión, y conclusiones. Propicia la participación 

de todo el grupo y se necesita un instructor hábil y que 

el grupo conozca el tema a tratar. El material es solo 

el guión a discutir. 

3. SIMPOSIO 

Ea la presentación de un tema o tema& relacionados 

entre sí. Los expositores son de dos a cinco especia

listas y la intervención de cada uno es de poco tiempo. 

El simposio es presidido por un moderador y 3e con

forma '"" cuatro f:lsus1 Proaentación, información, 

interrogntorio y concluslonl!a. Esta t6cnica ofrece po

cas oportunidadcn de parUdpaclón ni grupo. 

4. DRAMA TlZACION 

Implica la interacción entre don pt'rnonaa por lo menos 

quienes representarán los pnpele11 <¡U<! de ant11mano se 
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lea hayan asignado a criterio del instructor. 

Se utiliza para enael\ar principios, habilidades o como 

una herramienta para cambiar actitudes y cor.duelas. 

Se puede utilizar cualquier lugar (auditorio, o!lcina, 

etc.) permite la retroalimentación y el anállab¡ y •e 

pueden ac11uar factores que afectan la conducta del In

dividuo o del grupo. 

Entre catas técnicas y otras más se podrá seleccionar h 

que se determine idónea para llevar a c::nbo la ejecución 

del evento. 

OBJETIVOS 

Se ha seilalado que loe objetivos lnntruccionalea son la ba

se para la realización de un programa de capacitación, 

as{ pues la coordinación se encargará de: 

1. Tener un temario detallado del evento que va a 

eíeclultrb e. 

z. Con&e¡(ult• .,¡ lug'1r ap1·opindo para este evento, si 

es una confor.,nda eer/Í en un auditorio, el es un 

seminario con duración d., varios dfas será en un 

salón. 

3. Seleccio1.;1r un instructor p1·eparado N1 ene tema 
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y con amplia experiencia. 

4. Seleccionar el material audiovisual que sea nece-

sario. 

5. · Tener todo listo para la realizaci.Sn del evento, 

EJECUCION EN BASE A OBJETIVOS 

Sobre este punto solo hay que anotar que es la culminación 

de todo lo expuesto en este capítulo. En este aspecto las 

t~cnicas de capacitaci.Sn se van a conjugar con todo lo que 

se ha realizado en la coordinación y do11de la misión qu"' 

hay que cumplir es cubrir el objetivo luotruccional y el ob

jetivo de esta etapa: PROPICIAR ACTlVtDADES QUE INCRE

MENTEN LOS CONOCIMIENTOS, LAS HABILIDADES Y/O 

MODIFIQUEN ACTIVIDADES. 

EVALUAClON COMO FORMA DE CONTHOL 

El prol:~so df" capat:ittt\:iÓn Únicamt!nte f'K válido cuando sus 

resultados son medidos obj.,tivam.,nt~, y esta medici.Sn de

be realizarse en han" a t;:cni<:aa d~ <'0111probaciéin del obje

tivo planteado en el pro¡¡ramn, 

La inCorn'aciÓn qut· se com¡>l'll~ba ~6 lil Únka !ormii p11r11 
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reconocer el grado de aprendizaje de los participantes, y 

ai lo• planteamiento• del programa en baae al diagnÓatico 

fueron correcto•, 

De igual manera, con la información de la evaluación•• 

podrá contar con mayor cantidad de lnfortra ción, no tan 

aolo del programa, sino tamhl'n del personal lo cual e1 

significativo, ya que aer5. utiUr.ado para alimentar nueva

mente el proceso: pero ahora con mejores elemento• de 

juicio para poder cubrir en forma mas real las necesida

des de capacitación d"l P"raonal. 

La "tapad" evaluación sirv" para "stablecer un sistema 

idóneo de an5.lisis de factor"ª de cada una de las etapa• 

del proceso y la medición dd objetivo, por lo que tratará 

de garantizar un grado de coníiabilidad en las t~cnicaa que 

utilic". 

Loa factores son de c1tráct<'r interno y externo, los facto

rel interno• originan el delo de capacitación, o sea, en 

el momento en el que ae dl!tect11n nl!c•Aldades de capacita

ción se cu.,nta con materia prima ¡mra lransformarla en 

una materia elaborada. Y loa !nctor"u externos a!ectan a 

los pa rticipantee .. n su medio amhl11nt" de trabajo. 
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Lo1 factorea que báaicamente intereaan a la capacitaci6n 

ion loa interno•• ya que dan oportlanidad de. tra1111formar 

y pulir el proceao de capacitación, que a au vez repreaen

ta un todo para aer analizado en 111a partea para defilllr el 

funcionamiento de cada factor en forma independiente y 

ubicarlo en au interacción normal, ó acllciona.bnente pro

cede un reacomodo jerárquico de 101 m11mo1, otor¡IÚido

les valore• con el fin de e1tablecer una comparación entre 

lo que se tenía y lo que 1e obtiene deapué1 de la capacita• 

ción. 

Loa !actores que se han coJllliderndo como prioritarios 

eon loa siguientes: 

l. · Aprendizaje. - Será el primer factor, por 1er é1te el 

que proporcionará in!ormac1Ón 1obre el cumpllnúento 

del objetivo lnatruccional en relación con nuevo1 con

cepto•, nuevna técnic11, y reaf1rmación de conoci

mientoa. 

2. Actuación del arupo. - E1 in1portante conocer la1 con

diciones del grupo en cuanto a conochniento1, 1obre 

bases de homogeneidad en conochnlcntoa, motivación 

del mismo, y participación en el evento. 

3. ~· - Permite conocer 11 la técnica de capacitación 
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utilizada fue. correcta. Necesariamente deberá pre

guntarse; el grado de aplicación práctica, qué tan 

efectiva resultó la combinación teórico-prácUcl\, y 

el grado de interés del tema. 

4. Instructores. - Se calificará la actitud, conoclmien-

toa y habilidades del instructor; sobre las ba1e11 de 

conocimiento del tC1.ma, aplicación de técnica11 pedagó

gicas y, grado de eficiencia de los ejemplos utilizados. 

S. Organización.- Básicamente 11e calificará la forma en 

la que se realizó .. 1 ev,.nto, por ejemplo: Si "n el mo

mento de iniciación los particip•inle11 tenían conocimien

to del tiempo del duraci6n del mismo. De igual mane

ra, si se tenía listo el material audiovisual n"c«"sario, 

por lo que se les cuestionará a lot1 participantes; la 

efidencia de la coordinación, el íunclona1'1ient.o d., las 

Instalaciones, y la di ciencia de 1011 aervicios. 

Asln.lemo, debe brindarse la oportunid'ld tle expresar sus 

opiniones y/ o sugerencias sobre d ~vt'nto. Toda esta in

formación d~he ser anónima para que 101 participantes no 

se 11ien~n preoionados a expresar algo que no tiene validez 

o está incorr~cto. 

s~ drdut:t' que la evaluación coadyuva a medir las parte• 
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intcrrelacionadae en el ciclo de capacitación y 1&. informa

ci6n que de ella se desprerida •erá la retroallmentacil>n al 

ai11tema. 

EFECTOS DE LA CAPAClTAClON 

Ya 11e coment:6 que la evaluación va a controlar el ciclo de 

capacitación y la11 técnicas que utilizará.n. Ahora se re

quiere conocer cual será el e(ecto de ll•te proceso. Por 

principio, el enfoque es sobre el personal participante de 

la capacitaci6n y la actitud de <iat<!, l\BÍ como la11 repercu

siones que se pueden presentar. 

En el personal: 

Si la capacitaci6n cumple con •us objetivos, propiciará en 

el personal participante no solo un cambio de actitudes 

sino los conocimientos y d apoyo para desarrollar sus ha

hllidadcs. De hecho, se cotó. logrando· que este personal 

ae inter.,11c mas en superarse y d<>11n1·rollar actividades 

con cficicnr.13 y eficacia dentro d<1 un ambiente favorable 

al mismo. 

En la sociedad: 

F:n "stc aspecto ~e cspcrn un cundro ponltlvo retomando lo 
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anterior en cuanto a la forma en la cual el personal desa

rrolla sus actividades , ya que la atención que r16 a sus la

borea será mejor y mayor; por ende, loa beneficiados 11on 

todas aquellas personas que tendrán trato directo con ese 

personal. 

En la economí'a del pafs: 

Con11iderando lo expuesto en ~oa apartados anteriores, pue

de ser que el aparato burocrático se modifique positivamen

te en favor de la sociedad tratando que loa efectos en la eco

nomí'a del país vayan más allá de lo considerado, a través 

del incremento de los índices de prod\lcUvidad, mismo que 

puede medirse a través de un mejor dencmpef\o en las la

bores y un menor tiempo par¡• rcalizarlns, 

Con esto, se cumple el principio econénnico de "máximo ren

dimiento a menor costo". 
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CAPITULO "IV" 

PERSPECTIVAS 

Por eu11 e!ecto11, la capacitación ofrece perspectivas bae

tante amplias a través de la integración de cefuerzo1 y lil euperación 

tanto de la persona que es capacitada como dcil que la imparte. 

En este capí'tulo se enfocará la cnpacitación desde el pun

to de vista a'dnünistrativo dentro de las organizaciones y su función 

en ellas, por ello; a continuación se consideran algunod criterio• so· 

brc lo que representa la capacitación como inversión y no como gasto, 

''°apoyo a las árean de una organización. 

IV .1 LA CAPAClTACION COMO AGEN1'E DE CAMBIO 

Todas las estructuras y procesos orgnnizacionales desa

rrollan lo que sirve como prcdicto1· de las acciones de la 

orl(anizaclón y sun mlcmbros. 
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Es así que las organizaciones no actúan al azar, aon con

seTVadoras por naturaleza, resitiéndose a los cambios y 

a la introducción de nuevos patrones o políticas, y 1e asu

me la concepción de cambio como alteración de patrones 

o políticas • 

Las organizaciones son dtidllores importantes de las prio

ridades y estados presentes de la sociedad, y establecen 

recompensa ocupacional, fuurza integradora del individuo 

en el sistema social. 

El alcance de la organización está determina.do por sus 

objetivos y metas, aunque el cambio pretendido sea limi· 

tado y no altere el sistema básico. 

Por otro lado, encontramos que las organ!z.aciones son 

participantes activas en el proceso social, esto se obser

va en ejemplos como; en l'I terreno político, donde las 

organizaciones hacen calllpai'lae para legisla t" y reglamen

tar sus propios programan. Una dt·cisión favorable para 

una organización conduce a eu ve:-. a programas que igual

mente y de algún modo afectan a la socicdnd. 

Cualquier cambio en los patronea organbndonales de per

sonal afretará la estructura sodnl, por lo CJlll! la organiza-



ción puede altenr dráBticamente BU programa total y 

afectar a•Í el alatema •odal entero. Lo• miembro• de 

la organización en BÍ, •on afectado• por •u •i•tema de 

operación y cualquier cambio en BU •btema le afectará, 

ya que un elevado número de empleado• depende total

mente de la or11nn1zación para BU comportamiento. 

Por ello, el éxito de cualquier cambio dependerá en gran 

parte de loe instructores, condicionado a la capacidad pa

ra tran•mitir los conocimientos. 

Adicionalmente, exi•te la necesidad de formar específica

mente agentes de capacitación y subrayar las obllgacionea 

que tienen para s{ mllmoa, con la organb.ación, y con la 

sociedad. Par3 consigo mismo¡ deberá aupe rarse constan

temente en su aprendizaje, para con la organización¡ es ase

gurar el deacmpc1'o Óptimo de lodoa los colaboradores, y 

para con la aociednd¡ brindar d servido que demuestre 

el valor positivo de la capacltndón. 

Un Agente de Capaclt.nclÓn deacmpe1'a las lliguientes fun· 

.s~ 

a) Ayudar a emple11dos, !uncionnrlo11 y tr11bajadorea pc;ra 

que ndquh1ran o "jerznn l\abllidMlr.• o dealrezne, an{ 
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como proporci-r elementoll te&rico-pr¡cticoe para 

la r-liaadón de la• laborH de trabajo. 

b) Manejar un conjunto de actividade• educativa• propor

cio'D&lldo la coDOcimienlo• o información teórico-pr¡c

tica para el pue•to que tiene. 

c) Facilitar cambloe de conducta. relacionado• con lo• 

conocimiento•, habilldadH y actitudem en el per.onal 

por medio de la capacitación. 

El Agente de Capacitación debe u1r¡ imtructor, au(a, 

conferenci•ta y inae•tro. 

Las funcione• de un Agente •onde alta rl!•pon•abilldad, ha

bilidad, experiencia y conocimiento•, ell!ml!nto• difi'cile• de 

encontrar reunido•. Toda• e•ta• funciono• conjugadaa lleva

rán a la actividad de capacitación tratando de promovor cam

blou de actitudes que ac reflejen en una alza de los {ndicce de 

productividad de 1011 ompleados, trabajadores y funcionario•. 

Cuando la capa.citación logra au objetivo, conlleva al peno

nal a incrementar lo• Índices de productividad y eficiencia, 

logrando por un lado¡ impulsar a loa racunos humanos mo

tiv&11dolo1 e integrándolos. Por otro; Incrementar loa {ndl-
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ces de productividad en la organización. 

Con esto ae puede propiciar un cambio de imagen en el 

gobierno federal, convirtiendo el aparato burocrático en 

un mecanismo ágil en sus procesos y sistemas• hacl'n· 

dolo eficiente y servicial. 

Por otra parte, la capacitación es una forma má11 de educa-

ciÓn comtante para cumplir con •u• objeti.VOB y para cubrir 

la demanda educativa en aBpecto• teórico• y práctico•. 

xv.z. LA CAPAClTACION EN LA ECONOMIA 

Los países subdeaarrolladoe han enfrentado la problemá-

tica de información escasa para lograr un anáU•b econó-

mico global. De esto ee deriva que los criterios de inver-

sión han sido elaborados en base a grandes eefuerzoa y solo 

eon utilizados para análisis paradalea. A continuación se 

mencionan algunos de loa criterio• maa comunes conforme 

al puntv de vista de Chcnery Hollls (1). 

1) CRITERIO DE INTENSIDAD 1)1': FACTORES 

Se aconseja que los países 1111udeaarrollados produz-

can y "xportcn mer~andab ll"" empleen relativamen-

(1) Chcncry Hollls U. -''Pul!tica d" Desarrollo y Vt1ntajaa Comparativas" 
"El Trimestre }:conómlco''. • Mfudco: FCf: • N~ 114. 
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te meno• capital por unidad de producción y que im

porten artCcutoe que requieran ma• capital. Funda

mentado ~•to por la obeervaciÓn del recuuo máa em

ca•o. Un criterio de a•ignaciÓn ea la intenmidad de 

capital; la relación capital mano de obra que en paf

se• subde•arrolladoe puede identificarse por baja• 

proporciones, porque la relación co•to de la mano 

de obra - costo de capital e• ma• baja que en loa 

paí'ses de•arrolladoe. 

Si la niano de obra o los recureo11 naturale• tienen un 

coeto de oportunidad importante, la medida capital 

producto, debe reemplazaree por.,¡ criterio de la 

productividad marginal del capit."ll. 

Cabe aei'lalar la importancia que tiene la mano de 

obra en loa pa!e<•a aubdeaarrollndos y entre elloe 

M(':xico, ya que ca la base para tratar de promover 

el desarrollo. 

Z) CRITERIO DE PRODUCTIVIDAD 

Para 101 efecto• de eatC! trab."ljo, el criterio de pro

ductividad marginal 11odal es mns cnmpro..-neible, ya 

que su medición eat<'i determinada por una unidad 
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dada de recur•o• en un u•o determinado. A•Í, cuan

do el criterio de intenaldad de lo• factoru •olo emtá 

relacionado con el incremento en el in1re•o nacional 

que ae oripna en un proyecto, el crit~rio de produc

tividad trata de medir el incremento. 

La prueba de la productividad mar1inal utá ba•ado 

en un anáU•l• de equilibrio parcial que •olo H válido 

para cambio• relativamente pequello• .,n la utructura 

económica. 

Las diversas formas del criterio de la productividad 

marginal difieren en los supul!8to11 establecido• acer

ca de la función del beneficio eoclal y lae conaidera

dones sobre los efectos indirecto11 en una aeignación 

dada, má• todas las vcraione• suponen que el gobier

no controla directa o indirectamente ciertos recursos 

que pueden invertirse en el paÍ• y que se desea asig

narlos en forma tal que ae logre el bienestar futuro. 

Para este criterio es báeico el concepto de eficiencia 

el cual debe 1er aplicado a loa factores que intervie

nen en la actividad económica, entre ellos la mano 

de obra. 



64. 

3) CRITERIO DE PROORAMAClON 

La•. relacione• de intemidad de 101 factorcm como 

lu medida• parciale• de productividad, 1uponen que 

hay una ree1tricción principal en el •i•tema1 La e1 -

cHez de capital. 

La formulacié>n de un pro¡rama de de•arrollo debe

r' contener la a•i¡nación de recur10•, lo• cuale1 

e1tar&n calculado• por medio de pro¡ramaclé>n lineal 

1i ea que la• actividadea operan a co•toa conatante• 

basados en "precio• •ombra" correapondientea a 

condicione• de equilibrio en la1 que el precio de ca

da mercancía es igual a •u coito de producción. 

Tinbergcn propone el uao de loa "precios aombra" 

en función del costo de oportunidad que implica una 

aaignac!Ón deternúnada de recurso•. 

Así para la programación de actividadea del aector 

público, se considera el costo de peraonal máa la 

evaluación y relación, con 11u productividr.d y eficien

da no ae realiza, lo cual sel'Ía ba1tante intoreaante 

para tratar de que la adrniniltl'aciÓn pública propor

cione mejores servicios. 
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CAPITULO "V" 

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES 

V .1 CONCLUSIONES 

La capacitación ea una herramienta administrativa que 

procura motivar loa recur•oa humanos de la organización 

con mira• a fortalecerla, agilizarla y hacerla maa produc

tiva. 

La administración p6blica adolece de vicio• que han frena

do la eficiencia de las politicas gubernamentales, e• por 

r.oto que ai se aplica la capacitación, existe la poalbilldad 

do lograr la eficiencia a través do cambios do actitudes de 

1011 empleados, 

Cabe ael\alar que no solo basta or1&anlzar curaos, conferen

ciaa, seminarios, etc,, •ino que e11 necesario seguir de 

cerca la pista de los resultados obtcmidoa ya que solo aaf 
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se podrá integrar la capacitación a meta• in•tltuclonalee 

y nacionale•, favoreciendo el de•arrollo de lo• recur•o• 

humanoa. 

Como •e ha hecho mención, la capacitación e1 1olo una 

herramienta, no la panacea, y como Ul habrá e-cepcione• 

en cuanto a •u aplicación. 

En base a lo expueato puede decirae, que la capacitación 

fomenta la optimización de los recuraoa hun>ano• para 

incrementar la productividad en las laboree. El coito de 

la capacitación es bajo en relación a au bcnl'flcio, por cato 

la capacitación puede considerarse como inveralón. 

Al incrementar la productividad de una organi:ta.ción y, 

en consecuencia en el paí'11, sin incrementar el costo de 

capital significará que la tasa de explotaclón será mas alta. 

V .z RECOMJ~NDACIONES 

lmplcmcntar un programa de recur11oa humano• n nivel na

cional b.ljo aspectos metodológicos bi<m definidos, cate pro

grama deberá detectar básicamente Ja problem:ÍUcn existen

te en mato: ria de rccur11oa humanos. 
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, Realizar el ae¡uirriiento de laa actividadea de capacitación 

verificando el cumplhnlento de loa objetivo• que ae plan

tean laa organizacionelÍ p6bllcaa. 

Lógicamente que éatoa planteamiento• no erradicarán el 

deaemplco en México por aer un problema estructural. 

pero a{ pueden incrementar loa i'ndlcea de productividad 

y por ende. ae aprovecharán al m'-imo loa recunoa fi

nanciero• a través de la realización de otru activldadea 

productivas para la sociedad. 
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