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INTRODUCCION

Toda elaboracién de un trabajo de investigaciéh, indistintamen- .
te aplica un proceso metodolégico, producto de un conjunto de
acfividades llevadas a cabo en un perfodo determinado. De ah{
que el presénte trabajo encierra una serie de etapas académicas
‘a 1o largo de la etapa educativa recibida., Ademés de ser una
experiencia prictica de la vida académica, forma parte comple--
mentar{a para el cierre de un ciclo educativo, siendo requisito
del mismo, ‘
BEs por tal motivo necesario dejar un documento palpable, de un
conjunto de conocimientos  tédricos y de experiencias précticés
recibidgs sobre un problema real de la situacién del pafs con
el propésito no. solo de satlsfacer ex1genc1as o] 1nqu1etudes per
sonales; sing estar en p051b111dad de. ﬁﬁder brindar un enfoque
diferente sobre elementos, métodos y técnicas, que en el pais
existen para contar con las caracteristicaé minimas necesarias
para>élcanzar\mejore§ estadios de vida individual y de la socig
dad en su conjunto. »
Nos concretaremas a la presenticién de la'Capacitacién en el
Sector Central, dado que es, el 4rea donde la Administracién Fd
blica fundamenta su accionar, Es por ello que el contenido de
este trabajo trata de cubrir todos y cada uno de los plantea--=
mientos efectuados en esta materia, considerando:
" La Capacitacién como factor de desarrollo de los Recursos Hu-
manos ., "
El cual se definfo a partir de tres puntos de andlisis, bési---

coa:



1.= La Capacitacidn, que es visto como factor de desarrollo.

2.- El Desarrollo, que es un proceso social global, ¥y

3.= Los Recursos Humanos, gue son en quienes recaen la accidn
de los dos anteriores, 0 quienes reciben'y hacen posible el
dptimo alcance de los mismos,

El planteémiento del tema servird para fijar la hipdtesis gue

se tratard de comprobar a través del contenido de este trabajo

¥y que es la siguieﬁte: La actual politica del pafs es alcanzar

una reconstruccibén de la sociedad y siendo la capuacitacién uno

de los factores importantes para lograrlo, es entonces de vital

importancia que se establezcan las condiciones minimas necesae=

rias para que la misma brinde los beneficios esperados.

Ahora bien, el esquema del trabajo presenta un proceso metodold

gico deductivo, es decir, se parte del contexto de la idminige=

tracién Pdblica, el andlisis de los recursos humanos, para poS=—

teriormente enfocarlo a la capacitacién espec{ficamente al Sec~

tor Central gue es parte integrante del auctual 3Sistema Nacional

de Capacitgecién y Adiestramiento, planteado dentro del Plan Na-

ciohal de Desarrollo 83-88,

Por lo que en su primer capfitulo se plantean los sisuientes ele

mentos:

a) La sociedad

b} E1 individuo en la Organizscidn

¢) Lz administracién y el individuo, y

d) El enfogue sistémico

En tanto en el segundo capitulo, se muestra especificamente las

carncteristicas que se presentan para gue los Recursos Humanos



utiquen su accionar en la Administracién Péblica j'el proceso
mismo que se fija.bara que los mismos puedan alcanzar su dptimo
desarrollo.

En el capitulo tercero se expone el marco legal que fundzmenta
el derecho y la obligacidén que sobre Capacitacién se gdquieren
para que en cuarto capitulo se exponga los elementos, métodos y
fécnicas, resultado de la investigacibén documental que en matew
ria de Capacitacidn se otorgan en el Jector Central para con---
cluir en el yuinto capitulo, donde se indican los resultados,
logros y obstéculos, asi como las perpectivas futuras que persi
guen alcanzarse con la Capacitacidn, dandose algunos puntos de
vista personales a manera de conclusidn, resaltando los elemen-
tos que debierain tomarse en cuenta para que la Capacitacién en

el Sector Central tenga los efectos esperados.



I EL PAPEL DEL INDIVIDUO EN LA J0CIEDAD

Sin lugar a duda, el desarrollo de este primer punto de nuestro
trabajo encierra las caracteristicas teérico-bésicas para el fu
turo entendimiento y comprensién de su contenido, ya que es en
é1 donde se enumera cada uno de los factores que de una u otra
forma llegan a jugar un papel preponderante en el desempeilo y
evolucidén de determinada actividad. Tomando en cuenta, ademis,
la interrelacién que los mismos puedan tener en ella para obte-
ner més y mejores resultados.

De ahi que asnalizando el contexto global de la sociedad en el
cual se desenvuelve el individuo, llegaremos a tener una visidn
clara y real de él_en su constante actualAsocial. Con lo gyue lo
graremos alcanzar el objetivo de este primer punto, yue es el
de detefminar ios féctdfes Quérpropician iéwimplementacién de
cierta actividad para su posible evaluacién critica en relacién

a su realidad préctica,

1.1.= LA SOCIEDAD

Siendo en la sociedad donde se localiza un variado ndmero y tie-
po de componentes que dan forma a semejante organizacidén, es ne
cesario tratar de definir cada uno de ellos, debido a tales mag
nitudes que la conceptualizaéién de la misma encierra, resulta
indispensusble indagar sus antecédentes més remotos para poder
obtener 1as caracterfsticas gue hacen posible su interpretacidn.
Encontrindose que si el concepto de sociedad llega hoy « su ple

no desarrollo, es gracias a la idea de su contexto funcional



en cuanto a la div%sién internacional de trabajo, pero no es si
no hasta la aparicién de la Burguesia Moderna, que 81 mismo se
formula, llegéndose a entender como: "En sentido genérico;
agrupacidn natural o convencional de personas que, para cumplir
alguno o todos los fines de la vida mediante una cooperacidn mu
tua constituyen una unidad distinta de cada uno de los indivies=
‘duos miembros de la mismal
Es necesarfo agregar que: los fines que se persiguen y que se
conjuntan para distribuirse a los cooparticipantes en forma de
funciones, que son asumidas por todos y cada uno de los miembros
que la conforman y en donde el tamafio y tipo de sociedad es de-
terminado por é1 nimero y grado de necesidades de sus integran-
tes. 7
Por (ltimo cabe aclarar que a partir de la éspecificacidn FUN--
CIONAL de las acciones, se puede llegar a determinar e integrar
una Estructura Orgénica de 1la sociedad que muestre esquemitica=
mente la situacidén real que guarda la misma en relacidén con los
individuds que la conforman, a fin de dar con ello una justifi-
cacién legitima de la ESTRUCTURA SOCIAL gue mantendri en lo su-

cesivo.

1.= Sordo Enrigue. MODERNA ENCICLOFPfDIA UNIVERSAL. ED. Natua S.A.
tomo 9 Pag. 494. Barcelona Espafia 1978,



1e1s1.= LA ESTRUCTURA SOCIAL

Es necesario hacer alusidn, que la sociedad es una organizacibn
que encierra en su contexto global un conjuhto de organizacio=-
nes de muy variadas caracter{sticas, por lo que se toma como

ejemplo bésico del ENFOQUE SISTEMICO que es un mecinismo donde
ge observa una interrelacién estrecha entire un ﬁonjunto de par-
tes pafa formar otras de mayor tamafio, que pasan a ser parte de
otras de magnitudes mis amprlias y complejas, y en donde cuale==
quier tipo de organizacién presenta una estructura definida por

niveles jerirquicos, que muestran la interdependencia entre sus

integrantes basados en principios de Autoridad y Responsabili=-e

dad; siendo por ende, en la sociedad,.donde también se localiza

una estructura especifica que se define como ESTRUCTURA SOCIAL.

La cual puede llegar a interpretarse por tres métodos diferenw—-

tes; .

a) "Proceder operacionalmente, construir un proceso de defini--
.cién valido para los intereses que se persiguen,

b) Por concepciones cientificas previas, esto es, segregaciones
de investigadores que definen el concepto de acuerd6 a sus
intereses.

¢) Construir el concepto al modo de un instrumento anflitico

sintético 3

2.= Sénchez Lépez. ESTRUCTURA SOCIAL. ED. Guadarrama. Pag.31.
Madrid Espafia 1968,
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l}g :‘%{? _
. Pag A .
ins -%iento es:

La aplicacién de un método de anflisis elemental y con posibi==-

H

En este dltimo método, se debe entender que tal

lidad de sintetizacién, o sea, simplificacién de un estudio es-
pecifico,
Debido a la necesidad de fijar una serie de puntos bésicos para
construir al concepto de sociedad, Sinchez Lépez sefiald 1o si--
guiente:
a) "Adoptar, en cuanto a sociblogos, una "Actitud Abierta" de

| contacto con otras disciplinas sociales,
b) Seleccionar 6iertos puntos teéricos de referencia,
¢) Destacar aquellos elementos de la sociedad que se adapten a

estos puntos derreferencia’teéricosg

Entendiendose bomo Wactitud Abierta', la forma de la estructura
social como referencia de la sociedad, los elementos que la com
pénen y que se interrelacionan mutuamente llegando a jugar un
papel fundamental el grado de comunicacidn existente entre ellos
¥ pbor "Puntos de Referencia', aqueilas caracter{sticas que mar
can la diferencia entre las distintas organizaciones existentes
en la sociedad, resaltando unas mis que otras.
Tomando en cuenta como elemento base la ACTITUD REALISTA que
caracteriza al elemento estructural de la cual dependeri su va-
lidez, para el momento en que se desenvuelva, as{ como también
del que llegue a definir al elemento, sujetindose al método uti
lizado por determinado investigador para su observacién y anéll

sis, asi, se puede dar como ejemplo algunos puntos tebricos de

3.= IBIDEM Pag. 31



referencia de la sociedad, siendo entre-ellos.:

a)

b)

"La dimensién de Totalidad", una de las primeras _referencias
que han de tener los elementos de la,ééciedad,_para qﬁe pueJ
dan ser considerados como constitutivos de la estructura, en
donde 1la familia podrfa ser éonsideﬁhda como elemento de la
estructura social por ser una de ¥aé vias de coextensividad
més comunes para llegar a efecfuaf}hhaaclasificacién amplia
de comportamiento de los miemhrosvéé una socieﬁad.
"Radicalidad" de la estructura, si;ndo el elemento gue sirve
para precisar el caridcter de los. elementos integrantes de ia
estructura, ya que funge como ‘instrumento de anilisis de los
mismos, esto es, 11eva{»hasta lo més profundo un estudio ade
cuado de 165 miembros que conforman 1la sociedad,
"Objetividad" de la estructura, que trata de mostrar el agru
pamiento que se 1leva a cabo de los individuos y de sus com-
portémientos respectiyos al margen de su voluntad y con inde
pendencia dé toda valorizacidn o.motivacién, siendo maneja--

das talee clasificaciones, no en términos de.clase, catego--

ria o nivel social, sino en aspectos de "¢ultura®" entendida

esta, como:

"Un todo complejo que incluye conocimientos, creencias,
moral, leyes, costumbres y cualesguiera otras habilidades
o hébitos adquiridos por el hombre en cuanto miemkro de la

sociedad X

4.,- Sinchez Lépez, ESTRUCTURA SOCIAL, ED. Guadarrama. Pag. 172.

Madrid Egpafia 1963,



Por lo que llega a ser imprescindible la siguiente clasifica==-
cién de los puntos de referencia:" 1) Laé institucionales, que
presentarianilos puntos-de referencia antes cifados; 2) Las re-
lacionales, que definén las espectacionés reci{procas de compor-
tamiento; 3) Las regulativas, que definen los limites de legiti
midad en la busqﬁeda privada dei iﬁterés en relacién con objeti
vos y medios; 4) Las-culturales kinstrhmentales, expresivas, mg
rales), que precisan ia obligpci6n»deiaceptar los modelos de la
cul tural 7

Dicha clasificacidén tiene por objetivo mostrar los tipos bési--
cos de puntos de referencia en las distintas sociedades, estando
basadas envlos criterios globales de l4 estructura social, se
observa>que generalmenté existen cuatro divisiones que encierran
‘particuiaxmente caracterfsticas especificas que hacen factible
la diferencia unas de otras, y que muestran elementos fundamen-
tales que van desde: Los institucionales, de qgmportamiento hu-
mano, de intgreses,especificos, hasta los culgurales.

Por dltimo esAtambién necesario resaltar el papel que juega el
Condicionamiento Estructural, en la definicidén-de una socieda& 7
qué va en cuanto a los individuos qe;la conforman, ya que los
elementos que integran la estructura, se imponen a los miembros
de la: sociedad condicionando su comportamiento, limitando sus
acciones en ella y enmafcandole un camino especffico dentiro de

la misma,

5.~ IBIDEM Pag. 169
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Por 1o qué resumiepdo, la Estructura Social, es la que marca a

* todas y cada una de las partes que configuran la sociedad, esti
pulandoles en cierto modo su actuar en ella, un tanto por los
Puntos Tedricos de Referencia que la rigen, como por el objeti->
vo primordial que se establece y las metas a cubrirse. para ale-
~ canzarlo. De ah{ que el individuo por ser integrante de la mis=-
ma, esta restringido por un conjunto de reglas o normas socia==

les establecidas por la sociedad.

1¢1.2.= EL MEDIO AMBIENTE

Es importante tener en cuenta que este componente de la socie~-
dad es a la vez un factor de influencia directa sobre los inte-
.grantes de la,misma, siendo uno de lgs elementos que rodean al
iﬁdividuo ¥y que estén en constante actividad para deterﬁinar los
resultados posibles en su actuar socid 4 al ser un elemento no
programaﬁle, esté.sujeto a vafiacidnes continuas 0 cambios que
de una w otra forma repercuten en el resultado final del actuar
humano. Aunque,. desde este punto de vistg,4e1 elémento pueda
prestarse ‘a confusiones con aspectos de Ecologismo, por lo que
resulta hecesario definir al mismo a fin de tener una visidn més
clara del concepto, destacando entre ellas:
a) C, West, Churhman que lo define como lo que esté fﬁera del
sistema, pero que a la vez restringe a 1lds demis elementos de
la sociedad en el desempefio de una actividad. g

6o= C. West Churchman, El Enfoque de Sistemas, ED, Diana. Pag.53
1973, '



b)

11

Alejandro Carrillo Castro el cual establece por una parte que
el medio ambiente estimula a quienes estén en posibilidad de

introducir insumos al sistema y, por la otra recibe los pro-

ductos finales de los procesos internos de dicho sistema.q

Ahora bien, en el medio ambiente se localizan los uéuarios del

gistema que a la vez se benefician con sus resultados, la eg~==-

tructura del sis tema, que determina 10s costos y, los servicios

que habrén de obtenerse; en general puede decirse que el medio

ambiente engloba todos los elementos que conforman la sociedad.

En base a ellos, como lo sefiala V.A. Thompson es factible pre«=-

sentar la siguiente clasificacién de influencias externas que

pueden afectar la conducta de los empleados en el desempefio de

sus funciones y gque sirven de base para observar la influencia

del medio ambiente sobre la sociedad, siendo:

a) " Las actitudes generalizadas en la sociedad y consideradas

b)

c)

d)

como normas de conducta, que forman parte de la tradicidén
de,aquéllé, y costumbres que dan la pauta a una determinada

conducta para las situaciones administrativas,

Los elementos de la personalidad, que tienen gran importan=~

cia en la actividad administrativa.

La formacién del individuwo por las experiencias de organis
mos exteriores: la familia, la iglesia, el sindicato, el
¢lub polftico.

La educacién, el adiestramiento Yy la experiencia previa en

o

_esa clase de trabajo. g

7.- Alejamdro Carrillo Castro. La Reforma Administrativa en Mé-

xico, Ediciones INAP. Pag.34. México 1978,

"8.- S4nchez Lépez, F. ESTRUCTURA SOCIAL, ED. Guadarrama, Pag.110

Madrid Espafia 1968,
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Por lo que se expresa que el papel de este componente en la so-

ciedad es de gran relevancia para el desarrollo de la misma,
1.1.3,= LOS RECURSOS

Son los recursos, los que juegan un papel esencial en el desem=-
peﬁd de una actividad social, ya que son ellos los que estén en
congtante accidén para la bdsqueda de resultados gque coadyuden a
la satisfaccibén de necesidades sociales, siendo a la vez medios
para lograrlo y asi alcanzar sus objetivos fijados por la socig
dad a la gque forman parte. Se definen como aguellos elementos
tos que ingresan a un sistema y que pueden ser entendidos como
insumos existentes en el medio ambiente (normas legales, direc=-
trices politicas instrucciones operativas, recursés humanos, ma
teriagles y financieros, informacién, etc.). Por lo que se hace.
la siguiente clasificacién de los mismos:

a) Recursos Materiales

b) Recursos Financieros

¢) Recursos Humanos

1e1e3.1s = RECURSOS MATERIALES

Son los recursos que denotan cada una de las fracciones que se
definen como bieneg muebles e inmuebles y que son la esencia
misma del proceso en una actividad a desarrollar, siendo en tég
minos generaleg, los recursos donde se ejecutan las mismas, in-

dicandoce como aspecto especial, la atencién directa a las poli
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ficas referentes a la adquisicién, uso, aprovechamiento, conser
vacién y disposicién de los bienes de la organizacidn, asi como
de la regeneracidén y reutilizacién de los mismos, otorgando ma=
yor 1m»ortancla a: La construceidn, el arrendamiento y la loca-
lizacién de los edificios y los locales destinados al uso permg
nente, el equipo imprescindible para la puesta en marcha de la
'actiﬁidad, as{ como también, la materia prima necesaria para el
uéo y transformacién, en la sétisfaccién de necesidades,

Se debe resaltar lp relevancia que tiene el tlpo, la calidad y
cantidad de estos recursos, ya que con e€llo se puede preveer en
cierta medida los resultados a obtener en el proceso de trans—-
formacién de los mismos, no queriendo decir com ésto, que se -
precise tales resultados, sino que puedan servir de base para
calcular los futuros logros alcanzados en tal proceso, ya que
ei fin especi{fico de su utilizacién es el satisfacer necesida-=
des sociales,

Pero, es.en tanto a los elementos que conforman a 165 recursos
materiales que se debe indicar, que en su conjunto, se destinan
al uso dentro de la organizacibn y por_epde, los beneficios es-
perados no son directos, puesto que se hacen para usarse y no
para venderse; ademés, de ser los elementos que directamente par
ticipan en el proceso de transformacién de insumos para brindar
productos o servicios en beneficio del individuo y de la socie-
dad a la que pertenece. Asi tenemos que los terrenos, edificios,
muebles, maguinarfa y equipo, gon definidos como inversiones
permanentes enmarcadqs dentro del activo fijo y que son elemen-

to8s necesarios para coadyudar a alcanzar los objetivos fijados
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j en términos generales son la infraestructura propia de la so=-

ciedad en la que se ubican.
1¢1:3.2,= RECURS0S FINANCIEROS

Partiendo de }la base y del fin que este recurso persigue, en re
lacién directa con los demis, es de vital necesidad aludir que
€1 mismo hace factible su obtencidn, o sea, su rentabilidad,
Por lo que de ello se deduce su trascendencia para el desempefio
de cualquier actividad en busca de objetivos en beneficio de 1la
sociedad y en donde debenderé el buen uso 0 manejo de 105 MiS=w
mos para mejores -y mayores resultados, Por lo que la mayoria de
ios casos, un pais depehde en gran medida del control gque haga
de este tipo de recurs§ para mantener una imagen‘frenﬁg q‘otrqs
de caracteristicas diferentes, se destina para ello por lo gene
ral, de un Srgano especial para su manejo y céntiolg
Debiendo de resaltar dos conceptqs claves de los recursos finan
cieros como elementos bAsicos en su manejé y control siendo:
a) Solvencia, que debe entenderse, como; "La capacidad para cu-
brir las obligaciones a corto plazog
Por lo que es necesario coniar con activos circulamtes gue per-

mitan a la organizacidn, disponer del efectivo necesario para

cubrir tales obligaciones, 1o0.que deduce la siguiente formula.

9,- Méndez Villanueva, Antonio, INFORMACION FINANCIERZ Y TOMA
DE DECISIONES, ED. Impresiones Aries, Pag.61. México,D.F,
19717,
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SOLVENCIA = ACTIVO CIRCULANTE
FASIVO CIRCOLANTE

Toméndode como base inicial para definir la capacidad de pago.

b) Liquidez, que es un indice més estricto para la evaluacién
de la capacidad de pago, definida como: La capacidad de la
empresa para exfinguir sus deudas a corto plazo €en un momen=
to determinado, basada en la disponibilidad de efectivo y
otros bienes de répida convertibilidad al efectivoyy Siendo
calculada por elio, mediante la siguiente formula:

LIQUIDEZ = EFECTIVO + BIENES DE RAPIDA CONVERTIBILIDAD
T + IMPORTE DEL PASIVO A CO ¥

Y en donde debe considerarse que, no sbn los inventarios los
unicos bienes factibles de convertibilidad en efectivo. Debien-
do restar del total de los dem&s activos circulantes para diﬁi—
dirse entre el paéivo circuiante y as{i obtener el indice de LI~
QUIDEZ.

Asi se tiéne que justificér que, el aniiisis de tales conceptos
son manejados més ampliamente en términos o en materia de Contg
bilidadi«la cual da las bases péra determinar especificamente
la informacién financiera necesaria para el estudio de los re--
cursos financieros.

Por 10 que generalmente existen mecanismos en que se divide la
actividad financiera, siendo:

a) E1 de "egresos"

b) El de "ingresos"

10,- IBIDEM Pag, 67
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Definido como PRESUPUESTO, que en el caso especifico de nuestro

pais es manejado por la Secretaria de Programacidén y Presupues-

to la cual desempefia la funcidén del manejo y control de los re=-

cursos financieros, siendo mis importante de resaltar lo corres

pondiente a los principios o requisitos que deben cubrir para

que los mismos sean vilidos y reaimente dtiles para la organiza

cién que requiera de ellos, entre los mis relevantes &stan:

a) El enunciamiento de los objetivos a alcanzar.

b) La precisién que deba contener

c) La costeabilidad gue representen

d) La posibilidad de ser flexibles

e) Mantener el principio de unidad

f) Ser producto de-la ﬁarticipacién conjunta de los directamente
afectados, y o

g) Establecer los lineamientos de coordinacidn para todas las
actividades de la empresa.

Se debe aludir que los puntos citados tomados de diversos auto-

res que desarrollan el tema sobre el PRESﬁPUESTO son con el pro

pbsito especifico de mostrar los lineamientos minimos que debe

presentar tal recurso. Es también por dltimo necesario resaltar

el factor legal que hace posible el buen uso, manejo y control

del presupuesto, que se denomina LEY PRESUPUESTAL,

1¢163+3,~ RECURS0S HUMANOS

Es bisicamente este tipo de recurso el de mayor importancia pa-

ra nuestro estudio, siendo ademis el elemento central del mismo
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pues es el factor humano (el individuo) el que reviste actuale=
mente un interés eébecial, ya gue és el elemento que directamen
te participa en el desempefio y desarrollo de una actividad y ha
ce posible su conclusidn para buscar resultados factibles en be
neficio propio y en-la satisfaccidén de necesidades elementales
de vida,

‘Ocupando un papel preﬁonderante en la sociedad domo parte nece-
saria para su integraéiéh; ademéds de la perspectiva gue por

siempre ha alcznzado debido a su constante; pero actualmente con

mayor énfasis, preocupacidn en el campo de la capacitacidn y
adiestramiento del individuo como factor de me joramiento y desa
rrollo en uha deterﬁinada accién, encaminada a la satisfaccién
social y futuras’aspiraciones de progreso. De ahi la importan--
cia de los recursos humanos como factor de desarréllo en nues--
tro pé{s, en su estructura y control dentro de la Administrae--
cién Piblica y en general de la sociedad a la que pertenece.
Queriendo por dltimo hacer hincapié'en la futura repercusidn de
los recursos humanos en nuéstro trabajo cabe aclarar que la fi-
nalidad bésica de los mismos es: " Asignar racionalmente los re
cursos, mantener e incrementar el nivel de las habilidades que
los mismos deben poseer conforme a la estructura orginica y téc
nica de las organizaciones y sustentér en ellas cierto patrén
de comportamiento congruente con las operaciones que estas reali

zan para alcanzar sus objetivos ¥4

11.,= Martf{nez Silva, M, ADMINISTRACION PUBLICA. ED. UNAM. Pag.
410,
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1elo4o= COMUNICACION

Sin duda alguna, uno de los temas de mayor relevancia para el

desenpefio de cualquier actiyidad o tarea, en su mejor realiza-=-
cibén es la "Comunicacidn", ya que tiene el papel coodinador en-
tre los miembros y factores que intervienen en el desarrollo de
una ‘actividad, siendo por tal motivo un tema de estudio y cons=-
tante énélisis, coh caracter{sticas muy variadas, debido al en-
foque dado por los distintos investigadores que lo llevan a ca-
bo. Solo nos limitarembs a mencionar las partes mis relevantes

que la misma presenta, siendo:

1.= " Una fuente de informacién gque puede ser humana o mecinica

2.- Un transmisor, un instrumento mecénico de codificacidén que
éonvie:te el mensaje en sefial, 7 7

3.~ El canal, que es el que conduce la sefial del emisor al re=-
ceptor. -

4.- El recgptor, el instrumento que decifra el mensaje del
transmisor (0 lo que se entenderf{a cémo transmisor inverti
do).

5.= El destinatario, es lapersona o cosa a quien se dirige el

. mensajeqz

Ejemplificando el proceso de cqmunicaci6n descrito anteriormen-

te con ei propdsito de comprender mis facilmente su mecAnismo

de operacién se sefiala que la fﬁente de informacibn es aquella

12,= Pigors, P. ADMINISTRACION DE PERSONAL. ED. C.E.C.S.A. Pag.
165. MExico 1960.
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donde se obtiene la idea o mensaje a transmitir, siendo un libro,
revista, museo} etc.; el transmisor, es ayuella persona o cosa
que capta la idea, la entiende, la codifica y la transmite a
otra, siendo generalmente el individuo el que hace factiblé a la
misma; el canal, es el encargado directamente de transportar el
mensaje de un lugar .a otro con el fin de que é1 mismo pueda ser
recibido més rapidaménteg teniendo como ejemplo bésico a la ra-
dio, televisién, tel&fono, étc.; es en tanto al encargado de re
cibir el mensaje enviado por el transmisor que se toma como ba-
se su capacidad de codificacién, o sea, la comﬁ}ensién misma

del mensaje, definido como reéepfor y gque por lo general es el
individuo; es ya por (ltimo el destinatario, al que va dirigido
el mensaje'y»que eé en su totalidad la misma personé que funée
como receptor, por lo que se conjunta las dos dltimas fases del
A proceso de comunlca016n en una sola y llega a simplificarse el
 mecan1smo de qperacidn del mismo en: FUENTE DE INFORMACION= -

TR ANSHI SOR~C ANAL~RECEPTOK .

'Sin duda el interés especifico de la comunicacién recide en man
tener un §ptimo funcionamiento de la misma, teniéndose para -ello
que salvar obsfacuios quetsé presentan como.barreras de la comg
nicacidén, siendo entpe otras: la del lenguaje o barrera seminti
ca, que se refiere al uso de las palabras orules o escritas,
presentando diferentes interpretaciones; la psioolégica que en=
cierra a un cohjunto de factorés que de una u otra forma impi-~r
den la comunicacién, deformando el mensaje o en general afectun
do todo el sistema; pero especi{ficamente en cuanto al aspecto

administrativo, las barreras que Be observan en ella son causa=
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das por diversidad de técnicas administrativas, Aredsvgprofesio-
nales enmarcadas dentro de la organizacidn, la estructura misma
que presenta, su mals planeacibn de lae actividades o funciones
o en Gltimo caso por la deficiencia en la operacién de los éang
les Que transmiten el o los meénsajes, de ahi que se sugiere co-
mo medio ovrecomendaciones para evitar las tarreras de comunica
’ cién, aungue sea en barte: una claridad anticipada de la idea a
expresaf, una unifiéaciéﬁ del lenguaje a manejar de la organizg
cién, as{ como conjuntar un mayor nimero de elementos de igual
érga profesional y nivel, entre los mls importantes,

1:2.= EL iNDIVIDUO EN LA CRGANIZACION

El papel que;representa el individuo cého miemhro activo en
cualquier organizacién es de gran relevancia para que se logren
obtener resultados Sptimos en el funcionamiento de la misma,

por ello-se debe partir dé definir lo que se entenderi por orga
nizacibn, para Milthon Friedman la organizacién es un sistema de -
actividades o de fuerzas personales concientemente coordinadas.q3
Partiendo de tal'éoncepcién-se observa un fécto: primordial qﬁe
corresponde a las "Fuerzas Personales" que pasan a ser el motor
mismo de la organizacién a la que pertenecen, en términos gene=-
rales, todos nosotros somos parte integrante de la sociedad en

la cual vivimos, siendo necesario aclarar, yue es la sociedad

13.,= Friedman, Milthon, TRATADC DE SCCIOLOGIA DEL TRABAJO. ED,
F.C.E. Pag. T2, México 1978,
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una organizacién que abarca un todo generalizado de un pafs.
Por lo que es importante seflalar que el individuo es dependiente
de la accibén de los demds bésicamente de nuestros padres y de la
familia en general en donde, se observa un alto grado de reci-=-
procidad con otras personas, por lo que se llega a entender que
el resto de nuestra existencia se siga acfuando como miembros
de organizaciones sociales.

Empero'encontramos-que existe una gran variedad de organizacio-
nes sociales, por ejemplo, la familia que por ser en ella donde
se dan los pasos iniciales del crecimiento del ser humano seré
la que mis influye en el control del proceso de socializacién y
frecuentemente agente determinante de los que serén los estimu-
los 5001a1es que Bse presentaran en su futuro inmediato y por 10
tanto, de regular su aprendlzage. Existlendo sin embargo otras
influencias externas de las cuales va recogiendo un gran nﬁmerd
de perjuicios formé&ndose una serie de roles, por los que iré ac
tuando. en lo sucesivo.

As{,se concluye gue la conducta ﬁhmana no ‘es independiente de
1ahsituacién externa estando sujeto a un conjunto de normas, eg
timﬁlos etc. de la nueva organizacidn en la gue se ubica. A ta-
les normas se les conoce gomo "Normas Sociales", ya que se impo
nen por fuerzas sociales, de ahi que se exprese que la sociali-
zacibn sea la creacién del conjunto de normas sociales y que
por su origen fueron necesarios éiertos hechos relevantes que
pudieron ser generalizados y as{ manejados como variables bési-
cas dentro de la sociedad. Encontrindose que para ello se puede

recurrir a un anélisis histdrico del conjunto de acciones que
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dieron origen a tales normas sociales, teniendose:

1.,- La imitacién, era tal fuerza gue provoca una norma sSocial
as{ Maguiavelo, el cual desde el punto de vista politico re
salta las cualidades que debe tener el individuo en la gg=-
ciedad, '

2.- Las teorizaciones, que atribuyen todos los fenomenos de la
conducta humana en virtud de ciertos instintos, necesidades
0 impulsos.

3.= Aquellas concepciones que ven én la motivacibén algo tan es-
pecifico que no creen que se puede reducir a factores sime-
plemente primarios y pdr lo:que es necesario enmarcar los
motivos que lo originan.

~ Con todos los elementos ya citados, se puede llegar a obtener

una gran diversidad de ofganizaciones sociales, basados en cae-=-

racteristicas bdsicas, pero sea cual sea el tipo de ellas, dee=

penderd de: Los fines de la organizacidén, de sus integrantes y

de la orden fijada por la situaci&n que lo.rodea o en ltima

instancia de las influencias externas que presente,

Ahora bien tomando el aspecto de las normas sociales, existen

otras, que llegan a usarse con el fin de gue los miembros de la

organizacién cambien sus ideas, creencias, opiniones, y que ge-
neralmente son por presiones a los mismos, existiendo bAsicamen
te dos tipos:

a) Por aceptacién propia

b) Por fueria; que se da a la vez de dos clases: fisfca o moral

mente.
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Ahora bien, es en las actividades, como normas de grupo que se
definen y consideran, regularidades inferidas de la conducta en
donde la determinacidn del tipo de actitud no se llega a defi--
nir con precisidn, ya que depende directamente de la situaciﬁn
que lo rodea. Siegdo las actitudes a diferencia de las- aptitu--
des, el hecho de localizar la cdlidad de los productos soclagles
."describiendose por_cuatré grandes dimensiones: Direccién, gra-
do, intensidad y prdminencia; por lo que se define a la Acti=-
fud como normas de grupo aprendidasyy
Debiendo finalmente aclarar gque, el buen resultado dentro de la
‘organizacién depeﬁdé de tener un sistema que dicte parcialmente
la conducta individual (nomas sociales) y una comunicacién que
revista la impbrtancia necesaria en la coordinacién de la acti-

vidad del marco que 8e circuncribe.’
1.3,- LA ADMINISTRACION Y EL INDIVIDUO

Partiendo del anflisis de la organizacién y lo que la misma en=
cierra en su contexto, ésto es, caracterigado por'un sistema de
niveles o posiéibnes en la estructura misma de la organizacién,
presidido bor la relaciones iﬁternas de tales niveles o lo que
se define como Principio Jerédrquico y en donde a cada nivel

corresponde una determinada funcidn, es decir: "Un conjunto de

derechos y obligaciones que definen oficiaimente la conducta

del que ocupa esa posiciénqs ; se es imprescindible diferenciar

14,= Geldard A. FPrank FUNDAMENTOS DE PSICOLOGIA. Page418;24.
15.= Friedman, Milton. Op. Cit. Pag. 72
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entre la funcidn que desempefiara dentro de la organizaciﬁn (fun
cién péblica) y la génerica (funcién social), expectativas del
comportamiento atribuido a una posicién sin tener en cuenta las
caracter{sticas de la persona que la ocupa y las que se refieren
al actor mismo, al papel peréonal, expectativas de un comporta=-
miento individual en una posicién sin iﬁportancia o tomar en
.cuenta su funcién. Por darse una base funcional dentro de la or
ganizacién para con éus actividades, con el propdsito de llegar
a un grado de compatibilidad del sistema de las funciones preeg
tablecidas a fin de evitar conflictos en sus realizaciones,
En tal percepcidn mutua de las funciones, se implica una rela--
cibn directa con lo referente al estudio de la comunicacién,
que pérmite describir con exactitud la‘gstructura crganizacio==
nal en base a las relaciones entre los individuos ¥y el grupo, y.
llegar con ello a alcanzar los objetivos fijados por la misma,
Profundizandose nés en lo céncerniente a la funcién, se tiene
que establecer un mecinismo de accidn, ésto es, definir medios
de accibn y de expresidén de s{ e ir acompafiada por cierta impli
cacién.personal,_en donde el cumplir la funcidén es de por. si
una fuente'dé prestigio y satisfaccién persond, de ahi que el
sis tema de niveles y funciones tenga una vital importancia en
una organizacidn donde se llega a asegurar tan alta distincién,
y mis profund.mente, se alcanza su rgspeto personal y su inte--
gridad psicoldgica o lo que entenderfa como seguridad personal ,
conllevado €l individuo a desarrollar las funciones lo mejor po

sible,
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Es por ello que resulta indispensable brindar una serie de ine-
centivos a los trabajadores con el propbsito "No sblo de lograr
en forma mis eficiente su integracidn al sistema administrativo
que le rodea, sino también para elevar la calidad de las funciog
nes bﬁblicasqs ¥a que gran parte de la vida pﬁblica depende del

mejor desempefio de las mismas.
1.4.- ENFOQUE SISTEMICO

Sin duda alguna uno de los elementos de mayor anidlisis actual
es el "Enfoque Sistéhico", que trata de mostrar la situacidén re
a2l de cada uno de los demis elementos que conforman el nucleo
de la sociedad en su maxima expresién, siendo por tal motivo ne
cesafia su aclaracidn y«por'epde su interbretacién para futura
comprensiéﬁ dé la aétividad-social en su contexto global. Por
lo que debe partirse de definir un marco de referencig concep=-=

tual acorde a los intereses de la definicidn del concepto, egp-w

contrando que muy variados autores parten'del concepto de "Ci==
bernética" como sinénimo para el estudio de "Sistemas" manejae-
dos como orgasnismos méguing y sociedad. Por lo que resulta més
prictico partir de definir el término de sistema con el fin de
tener una visién més amplia del mismo. As{, la real academia Es
pafiola define Sistema como un conjunto de reglas o principios
enlazados entre s{ o m4s bien, él conjunto de cosas que ordend-

damente relacionadas entre s{ contribuyen a determinado objeti=-

16 .= Garc{a Vzlencia, RELACICNES PUBLICAS Y RELACIONES A LA A,
ED, Porrfia 5.A, Pag. 111, México 1961,
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Qo, Otros autores lo definen como: "Un conjunto integrado de

elementos interactuanteé disefiado para llevar a cabo er forma

cooperativa una funcién predeterminadalq

Debido -a 1la existencia de variadas formas en la definicidn del

concepto se necesita el auxilio de una sistematizacidén, lo que

conllevaria a la existencia de Sistemas y Subsistemas, y basado

en las distintas concepciones sobre 81 m;smo, se localiza en 1la

teoria General de Sistemas, los elementos como axiomas o postu-

lados gque deben presentar todo tipo dé sistemas, siendo:

le= "El principio de integracién, como un todo indisoluble

2.,- El principio de Subordinacién, un todo primario y las paf-
tes secundarias,

3.= El principio de Dependencia, regulacidn del todo a la parte

4.~ El principio de Unidad, el tode se mueve como unidad

5= El principio de Estabilidad, la preservacién del todo hd
las partes cambiantes,

6.~ El principio de Organizaciéﬁ, el todq es méé gue la suma de
las partes.

Te= El principio de Jerarquia, la posible actuacién propia de
las partes como sistemas'g-

Concluyendo gque la sociedad, es un conjunto de sistemas defini-

dos como sistemas sociales y en donde el hecho de analizar los

fenomenos del universo se entiende como Enfoque Sistémico, re--

ferente directamente al acpecto de sistemas existentes en el

17.= Duhalt Krauss, M, LA ADMINISTRACION DE PERYD NAL EN EL SEC=
TCR PUEBLICO., ED, UNAM. Pag. 32, México 1970,
18,= Duhalt Krauss, M, Op. Cit, Pag. 39
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mismo y en lo concerniente a nuestro estudio especifico, resul-
ta uno de los métodos aniliticos mAs adecuados para obtener y
atender a los procesos dindmicos de los sistemas administrativos
tratando de resolver los problemas éﬁe obstaculizan la capacidad
de la Administrécién Péblica para cumplir sus objetivos dentro
de una realidad en constante transformacidn,
.Para ello es necesafio enmarcar a los elementos que componen al
mismo, teniendo los insumos, los Procesos y los Productos Fina-
| les o resultados obtenidos de la funcién de los anteriores, mog
trando un futurer_inmédiato efecto de RETROALIMENTACION de los

mismos que hari posible su permanente y dSptimo funcionamiento.
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II LA IMPORTANCIA ACTUAL DE LOS RECURSOS HUMANOS
Teniendo en cuenta que los hombres y sué relaciones entre ellos
son los que ¢onforman la sociedad, los estudios efectuados en
materia de Recursos Humanos han alcanzado grandes dimensiones
en el terreno de la investigacién, por ser la base misma para
la evolucidn y desarrollo de todos los elementos que influyen
para alcanzar sus logros y metas fijados,
Debido al permanente desarrollo de la sociedad, el factor huma-
no ha tenido que mostrar su adaptacién y capacidad de desenvol-
miento ante tales condiciones, siendo igualmente factible la ng
cesidad de su desarrollo en aspectos primordialmente de capaci-
dades de accidn'y creacién, con el propésito inicial de subsis-
tencia en €l medio en que se localizan.
Por lo que el presente capftulo parte de la visidén de los recur
sos humanos en su importancia actual, es décir, como factor de

desarrollo,
2,1.= COMO FACTOR DE DESARROLLO NACIONAL

En la prespectiva nacional, los recursos humanos han presentado
un papel determinante en el desarrollo y evolucién del pafs, ya
que es a partir del individuo donde se generan todos y cada uno
de los hechos que dén la vida al mismo. Debiendo tomarse cgmo

base para entender la importancia de los recursos humanos en M&
xico, el permanenté deseo de mejoramiento de las condiciones de

vida de sus habitantes, as{ como de todos aqueilos puntos en---
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marcados a rafz de la vida independiente de nuestro pafs. La in
fluencia de factores externos, tales como: nuevas técnicas, ma-
gquinaria y eguipo existentes en otros paises del mundo, Ademés
de los factores internos establecidos, ya sea por el descubri--
miento de riquezas naturales o por las normas politicas maneja-
das por el pais en situaciones tanto internas como externas; han
colocado a los Recursos Humanos de México en una posicién de
constanteAadaptacién y con lineamientos bisicos de capacidad de
accibn y créacién.

En la situacidn actual los kecursos Humanos han logrado alean--
zar un papel preponderante en el actuar nacional para su Progre
80 y Desarrollo en el contexto Mundial en el que se localiza.
Por lo que los mismos fueron, son y serén uno de los puntos cla
ves en el desarrollo de cualquier sociedad a la que forman par-
te y por ende, debe de darseles un permanente apoyo para su evo
lucién y desarrollo en el -actuar social, con el fin especifico

" de mantener un constante deseo de superacién, crecimiento o
desarrollo en relacién directa coﬁ las condiciones que lo rode-
an para asi poder brindar los elementos o factores que enmar---
quen cambios cualitativos y cuantitativos en un futuro inmediato
y llegar a alcanzar los objetivos fijados por é1 mismo,

v

2.1.1,= EN 3U INTERRELACION CON EL PLAN NACIONAL DE DESARROLLO

Es en cuanto a la politica actual de nuestro pais que se han fi
jado a tryavés del "Flan Nacional de Desarrollo", una serie de

lineamientos para dar énfasis a les Recursos Humanos, siendo
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estipulados en los "Objetivos Nacionales" del plan, donde se en
marca dentro del segundo objetivo: "Vencer la crisis; enfrentar
las condiciones para abatir las causas de la inflacidn, defen--
der el empleo, proteger el consumo bésico de las mayorias y la
planta productiva, superar los problemas financieros-y 1ls ines-
tabilidad cambiaria, dentro de una concepcidn de desarrollo gque
propicie las condiciones materiales y sociales para iniciar una
recuperacidn diferénteq; ¥ el cuarto objetivo "Iniciar los cam-
bios cualitétivos que requiere el péis en sus estructuras eco--
némicas, politicas y séciales: con el apoyo y participacidbn de
los diversos grupos sociales y con 1la planeacidn democritica
orientar los esfuerzos nacionales de acuerdo a la democratiza--
¢ibn integral de la vida nacional y la renovacidn moral para
acceder a una sociedad igualitaria, libre y democréticag, ahora
bien, estos objetivos fincan las bases para el mejoramiento y
desarrollo de los Recursos Humanos, S8in embargo es importante
apuntar gue no se trata de sefialar que los otros dos ot jetivos
nacionales de plan no presenten un papel relevante en tales pro
pésitos. Bs ademds en dicho plan donde se Gbica una "Estrategia
Global hacia el Empleo" ésto es, recoger propuestas del movimien
to obrero organizado, para una transformacidn acelerada de la

- economfa con el propdsito de alcanzar nuevos gstadios de produc

tividad y justicia, haciendo un reconocimiento al potencial fisi
co del pais, no buscando con ello un crecimiento a cualquier

1.= Plan Nacional de Desarrollo 1983-88, PODER EJECUTIVO FEDERAL.
Pag, 108 :

2.- ¥lan Nacional de Desarrollo 1983-88, PODER EJECUTIVO FEDERAL.
Pag, 108,108, -
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costo sino uno cuyo ritmo no ponga en peligro su permanencia y
su equidad, por 1o que tal prespectiva busca en términos generg
les modernizarse y superar el reto de la marginacidn social,
con un modelo propio. Por lo gue en Gltima instancia tal estra-
tegia supone la utilizacidn concenirada de todos aguellos inge-
trumentos a disposicidn del sector piblico.

En tanto a la politica social, la cual es el fin dltimo de la
politica de "Desarrollo Social', entendido éste como un proceso
de trahsformacién de la riqueza nacional en un factor de justi-
cia, tomando dnicamente sl crecimiento econdmico como un requi-
sito y plataforma para generar el desarrollo social, buscando
como meta principal, el brindar a todos log mexicanos la capaci
dgd de satisféeer sus neceslidades, transformarlas en demandas
efectivas, gobre la base de la realizacidén de los derechos sowé

ciales.
2,2,= COMO FPACTOR DE IMPULSO A LA ADMINISTRACION PUBLICA

Hay que hacer notar, que el estudio de los Recursos Humanos co-
mo factor de impulso a la Administracién Péblica, se limitaba
80lo0 a cuestiones meramente constitutivas; esto es, de linegee-
mientdés dé autoridad legal y Jjuridiccional de los trabajadores
pﬁblicps, llegandose a encontrar grandes obras sobre el estudio
administrativo en materia legal desde 1852.

Ahora bien, para precisap mejor los hechos gue hicieron posible

que la Administracién Pliblica se entuentre en este momento como
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es, debe tomarse los antecedentes mAs remotos que han determina
do su transformacidn y desarrollo, en donde los recurscs huma--
nos han llevado la parte central de los mismos; partiendo del
periodo de la época de la colonia, la cual como resultado de la
conquista en su conjunto se expresa por dos principales ideas
fuerza. La primera segin Velazco Ib%rré puso de relieve el fin
eéonémiCOGmaterial, la necesidad de crear y acrecentar 1é rigue
za de la colonia y-la gegunda que considerd la conquista y la
colonizaciédn como una gran empresa misionera, la evangelizacidn
y la-salvacién cristiana de los indigenassz.

En la colonia la estructura orgénica es implantada directamente
de Espaﬁa, la cual presenta una Monarquia Absolutista y por tan
to rigida, por lo que 1a estructura central en el Nueva Espafia
lo'integraban el Virrey y la Audiencia, en tanto la providen---
cial y distrital lo formaban: los Gobernadofés, Cdrregidores ¥y
Alcaldes Mayores, as{ mismo, la local 1la integraban, los Cabil-
dos Espafioles o Indigenas. Dandose también una descentralizams=
cidén en cuanto a la variabilidad de los Tfibunales Especiales,
En'el agspecio administrativo, se efectuaban, constantes cambios
en los puestos plblicos, en los ecleciésticos y aun en la acti-
vidad econémica, encontréndose a la vez ampliamente subdividida
siendo esta Ynicamente la recaudacién de ingresos para la coro-
na espafiola. La seleccidn y manejo de personal era limitada y

a la vez compleja, pero cuando habia vacantes se abrfan concur-

sos econdmicos y es bédsicamente en la decada de 15%0-1540, aque

3,=- Velazco Ibarra,E.LA ADMINISTRACION PURLICA EN MEX.,UNAM.
Pag. 19 - .
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los conquistadores observaban que, vivir en la ciudad dei daba
“"Oportunidad de obtener algunos cargos piblicos y mantener pri-
vilegios, como corregidores o regidores (...), como procurado=s=
res (...) recibierin salarios y pretendas de las cajas realesf,
Por lo que se concentrdé en las ciudades el poder econdmico, so-
cial y polftico ¥y por consecuencia los concursos econdmicos,

" eran "otro medio para allegarse de recursos a la corona, debida
mente reglamentado por ley y bajo supervisidén de las al tas auto
ridades, fue la venta de log puestos plblicos sacados a subag--
tal.

En este marco administrativo se llega al perfodo de Independen-
cia, el conflicto radicaba en que una parte estaban en favor de
que se llevaré a cabo el movimiento y otros que no lo deseaban,
M&s tarde, cuando esta lucha pugna por la libertad, por alcan--
zar su dignidad de hombres y luchar por una de@ocratizacién de
la vida social, la cual solo ve sus primeros frutos con la cai
da de Iturbide y darle al pais el nombre de Estados Unidos Me-=
xicanos,.

Las guerras de Independencia nos dice el maestro De la Cueva
son una condidién,ineludible para que los pueblos nuevos puedan
organizar su vida y penetrar en la Histor{iag.

Esta nueva forma polftica lleva consigo un cambio en las accio=-

nes administrativas, especificamente en lo correspondiente a su

~
o
]

Colegio de México, HISTORIA GENERAL DE MEXICO.Pag.324.T.I1,
Colegio de México 1976,

5.= Velazco Ibarra, Enrique, Op. Cit. Pag. 22
6.- IBIDEM, Pag. 23
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estructura, ya que a partir de la Divisién de Poderes se con---
vierte en una funcidn del poder ejecutivo, esto es, las funcio-
nes bésicas de administracidén quedan a su cargo,

Es en el perfodo posterior a la Independencia, se presenta una
etapa transitoria en donde no se precisa las caracteristicas

que va a seguir el pafs, etapa que dura alrededor de cincuenta
afios en la cual existen dos caminos a tomar de influencia conser
vadora expresada pér Egpafia y, el otro de influencia liberélista
delineada pdr Inglaterra.

En el aspecto de la organizacidn se siguen dando reformas bisi-
camente en las Secretarias de ESfado, pero pese a 1los esfuerzos
por tratar de hacer una Administracién Pdblica eficaz que pre--
cervara cabalmente la ley y el orden, lo cual no se pudo lograr,
Es méds tarde ya cuando la Repiiblica se encuentra restaurada,
cuando el pais toma como 1emé: "Libertad e Igualdad",

Con las leyes de Reforma se da un cambio radical en la Adminig-
tracidén POblica; "E1 BEstado deja de ser el brazo secular de la
iglesia, separando de ésta la facultad de determinar la accién
dei Estado para exigir el cumplimiento de obligaciones derivae-
das de principios religiosos, como eran entre otras muchas, los
diezmos y los votosﬁ. Es en éste perfodo, donde la iglesia se-
para del Estado. .
En- el perfodo de Porfirio Dfaz, el avance legal e institucional
fue tal, gue estuvo treinta afios gobernando, esta paz impuesta
refleja una estabilidad polftica y una actividad administrativa
importante, a tal punto gue todo &ste largo perfodo se resumio

en la siguiente frase: "Menos pol{tica,,.y més administracién}

7.= Velazco Ibsrra, Enrique, Op. Cit. Pag. 28
8,~ IBIDEM. Pag, 30
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Como siguiente etapa tenemos-a la Revolucién Mexicana, a la éue
Velazco Ibarra, la_seﬁala como la reaccidn violenta y decidida
de un pueblo explo;ado por casi cuatrocientos afios, por conquig
tadores y encomenderos espafioles y criollos, al principio tal
movimiento fue s0lo planteado como meramente politico, pero mis
tarde tomo caracterfsticas de un movimiento socid,
. Los efectos deiéstaidieron sus primeros frutos en la Constitu--
cibn de 1917, dcnde,por‘primera vez surgen artiéulos de carécter
social, entre los que se destacan: el tercero (Educacién), el
quinto (libertad de eleccibén de trabajo o profesién), veinti---
cuatro (libertad de idiologfa), veintisiete (cuestidn agrarfa),
veintiocho (no monopolios), ciento veintitres (relacién labo=-=
ral) y ciento treinta (a la actividad religiosa).
Es importanté destécar gue para efectos de nuestro estudio los
. més reléﬁantes gserén el tercero y el ciento veintitres, que en
sﬁ momento se analizaréng;Con el surgimiento de tales articulos
se establecen las condiciones bésicgs para el mejoramiento de
la vida social'del pafs, siendo a la vez principios que en la
actualidad han tomado nuevo impulé&ren la Administracién Pébli-

ca. : '

2.3.,- LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

Es a partir de la clasificacién bisica de lus tipos de recursos,
que se determina la actividad a desempefiar por la Administrg-e=-
¢idén de los Recursos Humanos, la cual sefiala 1los lineamientos

b4sicos para obtener su mejor aprovechamiento y lograr los fines
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qQue se persiguen., Por lo que debid desarrollar un conjunto de

téénicas que hicié%a posible tales objetivos, definido como sis
tema de Administracién de Recursos Humaﬁos, integrado por Pla--
neacién de Personal, Reclutamiento y Seleccidén, Contratacidén In
duccidn, Sueldos y Salarios, Motivacién, Evaluacidén, Relaciones
Laborales y Gapacitgcién, Adiestramiento y Desarrollo de Perso-

nal,

2,3,1,= PLANEACION DE PERSONAL

Es debido al constante incremento de la poblacidén que se preci-
sa de un igual aumento de los servicios piblicos, y ante tal si
tuacibn resulta de vital importancia conccer las caracteristi-=
cas no solo de los Recursos Humanos que se emplean para poder
bbrindar los misﬁos a la poblacidn, sino de una especifica clasi
ficacidén del tipo de Recursos Humanos (especiaiidades de profe-
sién y de trabajo) para preever los- futuros puestos y que luga-
res serdn ocupados para log mejores resultados en los servicios
a otorgar,

Debiendo de enfender a la Planescién: coﬁo "Un proceso de parti
cipacidn social en el gque la conciliscidn de intereses y la
unién de esfuerzos permiten el logro de objetivos validos por to
da la sociedady y en general coadyuda a la toma de decisiones,
eleccidén de alternativas y asignacidén de recursos.

En el caso especifice de México observamos la creacidn de orga-

9.- Ley de Planeacién, COLECCION DE DOCUMENTOS. Pag. 11



37

nismos especiales en el manejo y control de los Recursos Huma--
nos del Sector P@blico, debido a la fal ta que los mismos repre-
sentan siendo como punto de partida para ello el surgimientd
del Sistema Nacional de Planeacién, con el propdsito de mante--
ner en permanente estudio, las 4reas de actividad econémica y
en general de todas aquellas gque tienen relacidén con el desarro

1llo que persigue nuestro pais,

2.3.2,~ RECLUTAMIENTO Y SELECCION

En este punto es donde se precisa una serie de etapas relaciona
das entre si para gue se lleve a cabo una real ejecucidn de la
misma, El reclutamiento que se realiza en virtud de dos elemen-
tos bésicos: 7
a) La fuente de abastecimiento; implica a aguellos lugares donde
ge puede localizar al perscnal y,
b) Los medios de reclutamiento; encierra la capacidad y forma ha
utilizar para atraerlo a la organizacién,
Entre las mis importantes fuentes de abastecimiento estan: los
sindicatos, las agencias de colocacién, los familiares (via re-
comendacién), etc. y; en lo que atafie a loz medios de reclutami
ento a: requisicién al sindicato, solicitudes orales ¢ escritas,
cartss o teléfono, perfodicos, radio, televisdén, folletos, etc,
Con 1o anteriormente aludido,el reclutaniento de peréonal, es
definido por Areas Galicia como: "Buscar y Atraer solicitmtes

capaces para cubrir las vacantes que se presentani,.

10, Arias Galicia, ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS. Pag,160
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Ahora bien, es importante aclarar que este punto debe ir estre-

chamente ligado con los plénes v progremas de la organizacidn

que los lleve a cabo, ya que deben estar acordes con 1os obje==

tivos y metas que la misma haya establecido.

Una vez reclutado al personal se procede a hacer una clasifica=-

cién del mismo con el propésito de tener un criterio més amplio

de é1, ademés de tener todos ajuellos elementos que tengén reper

cugidén para la futura aceptacién del candidato, lo que se enten

deria como los datos del mismo, en cuanto a: datos personales

capacidades y aspiraciones que peréigue al ingresar a la organi

zacidn; existiendo para ello un conjunto de puntos a seguir

para una mayor y mejor ejecucidn de tal actividad, denominada =

como: "Proceso de seleccién", a saber:

1) Recepcibn de Solicitud

2) Entrevista Preliminar

3) Llenado de la forma de solicitud

4) Pruebas de empleo

5) Entrevista

6) Investigacién de antecedentes

7) Lista de espera dé solicitudes de empleo y seleccién prelimi
nar,

8) Seleccién final

9) Ex&men médico .

10) Asignacién del puesto

As{ ésta parte del proceso de la Administracién de Recursos Hu~-

manos, la seleccidn es escoger entre los c.ndidatos reclutados

aquel que tenga con mayor aproximacibén las cualidades o caracte
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risticas requeridas para ocufar el puesto por el cual fue llama
do, llegando a encontrar una estrecha interrelacibn entre é1
mismo y la deseripéién del puesto, caracteristicas o cualidades
gue debe tener para ser seleccionado el personal més apto en el
desempefio del mismo;,Por lo que se dice y se aplica como princi
plo general, la premisa: "E1 hombre adeéuado para el puesio ade
_cuadoyy

La aplicacién o ejecucidén real del proceso de Seleccidn de persé
nal que se observa en el sector pﬁblico; es la siguiente: la re
cepcibn de solicitud,res el paso inicial para que el futuro as-
‘ pirante sea presentado informalmente al personal encargado de
éjecutar el proceso; en la entrevista preliminar y el llenado de
solicifud, estas se cumplen al pié de la letra, aungue en senti
do inverso, 1as'prﬁebas de empleo se ejecutan en toda la exten-
"8ibén de la palabra, siendo tomadas como base las pruebas Psico-
técnicas, ademis de tomar>en cuenta los aﬁtecedentes académicos
y el puesto que el éépirante persigue; en la entrevista es donde
se comprueba 1oé datos baseados en 1@ solicitud, as{ como se in
forma de 1los resultados obtenidos bor el examinado. ‘

Empero en ellaspeéto de revisién de antecedéntes, la organlza=s
cién generalmente lo limita solo a aquellos inmediatos pasados,
debido bésicamente al aspecto de costos que infringe su investi
.gacién; en lag listas de  espera como en 1la seleccién preliminar,
la organizacién la 1lleva a cabo en aspectos de archivo ya que,
en la mayorfa de los casos la gran demanda de trabajo propicia
su necesidad, esperando recurrir a é1, cuando: la désocupacién

de un puesto, el requerimiento de mejor mano de obra 6 la amplia

“11.~ Reyes Ponce. ADMINISTRACION DE PERSONAL. Primera Parte.
Pag.86
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cién de la organizacién, as{ lo necesite; la seleccidn final,es
donde se hace la indicacién al aspiraﬁte que ha sido aceptado .
para ingresar a la organiz.cién; la aplicacidn del exémen médi-
co se realiza una vez que la fase anterior se ha llevado a cabo
y solo se aplica una parte del mismo; la dltima parte de la téc
nica de seleccibén es la asignacibén del puesto, que va f{ntimamen
te ligado a 1la apliéacién,de 1la técniqa subsecuente (contrata-=-
cién), en ella se ekpresa pofrescrito el puesto a desempefiar

por el nuevo miembro del organismo social,
"2.3,3.~ CONTRATACION

En esta etapa se trata de completar algunos datos del candidato
siendo el objetivo bisico de la misma establecer una relacién
formal de trabajo entre la personsa seleccionada y la organiza--
cidn; en donde se fijan las §ondiciones tanto para el trabaja~-
dor, el éual se obliga a presentar sus servicios en términos

de: tiempo, cantidad y calidad, y la organizacidn, la cual se
compromete a otorgar por los mismos cie:tg retribucién o remune
racién pasando con ello a ser miembro activo de la organizacién,
Debido a que el elemento primordialren esta técnica es el "Con-
trato" es necesario conocer los tipos & caracter{sticas que los
mismos presentan, siendo estos:

a) Contrato Individual

b) Contrato Colectivo, existiendo en éste dltimo, diversas carac

teristicas:
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b.1 Ordinario, donde concurren trabajadores como patrones en
su totdl idad.

~Bo2 Obligatorio, donde con la existencia de las dos terceras
partes de trabajadores y patrones puede llevarse a efec-
to el contyato.

Ahora bien, generalmente todo tipo de contrato contiene:

I.- El seflalamiento o nombramiento a la persona contratada,
siendo a la vei éste hecho administrativo por medio del
cual el aspirante a un pus.to es investido para ejercer una
funcidn, presentado incisos basicos:

a) Nombre ; '
b) Naéionalidad

¢) Edad

d)isexo

e) Estado Civil

£) Domicilio

II.- Los servicios que deberin prestarse siendo determinados con

la mayor preeisidn posible.

I1I.~ El caricter del nombramiento:
a) Definitivo
b) Interino

¢} Provisional
IV.- Duracién de la jornada de trabajo

V¥,= Sueldos y Prestaciones



VI,

De
la
a)

b)

c)

d)

e)

Es
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= Lugar donde se presentarin los servicios

acuerdo al tipo de empleado en una organizacién, se presenta
siguiente clasificacién por grupos:

Gruﬁo I

Los trabajadores al Servicios del Estado y los trabajaedores
regidos por la Ley del Trabajo.

Grupo II

Corresponde a la asignacién otorgada por la categoria de losm
empleados de base o de confianza,

Grupo I1II

Es determinado en virtud del tiempo de trabajo definitivo,
interino, provisionales por obra determinada o de tiempo fi=
Jjo.

Grupo IV

Enmarca el tipo de‘partida a la qué pertenecen: los de presu
puesto y los de supernﬁmerarios.

Grupo V

Donde se ubica a los émpleados de acuerdo al tipo de nombra-

miento recibido: los de lista de raya y los de contrato de-=-
terminado.

importante resaltar que a partir del hecho o acto de contra-

tar, la futura relacibén del emplegdo con la organizacién manten

dr4 una permanente comunicacién y de la cual dependerén los re-

sultados a alcanzarse dentro de la misma,

20 3 04.- INDUCCION
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Esta técnica inicia con la relacién del individuo contratado y.
la organizacién en la que labora, de ella dependen los futuros
logros de progreso y de desarrollo tanto del individuo cemo de
la organizacidn, en factores tanto de relacién, entendimiento y
conoéimiento, es decir, la situacién del nuevo miembro de la or .
ganizacién'con los compafieros de trabajo, sean estosrsubordina—
" dos, de jerarquia'méyor o de igual nivél. La capacidad de desa=-
rrollar el puesio al cual fue asignado, en cuanto al grado de
explicacién en términos de amplitud, claridad y sencillez de las
funciones que debgp desgmpeﬁarse en €l mismo, asi como del cono
- cimiento ténto ae.normas o reglas y lugares que dentro de la or
ganizacidén existan para que el nuevo miembro no encuentre difi-
cultades en su. accionar dentro de ella.

Lartécnica de In@uccién, se cuestiona a partir de las siguien-=-
tes preguntas: Quéres? Para qué sirve?, ¥, Como se lleva a cabo
el proceso de integracién de personas? Respondiéndose tales in-
terrogaﬁtes se llega a comprender a la hisma teniendo: que es
el primer esfuerzo por éonciliar los intereses del individuo
con la organizaciém y por integrar allmismo_con los grdpos de
trabajo ya exiétentes y de las ﬁrécticas.del organismo social.
En lo correspondiente al fin que persigue, eacontramos que ata-
fie directamente a la forma de desenvolverse en su asignacidn,
mostrandole para el;o las condiciones que rigeﬁ en ella, toman-
do en cuenta las politicas y el carédcter de la organizacién a
la gue pertence. Por dltimo, respecto al ﬁroceso de integracién
de personas, se precisa de dos fases bAsicamente:

1) La integracidn a la organizacidn; presentar al nuevo miembro
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con su jefe inmediato superior, con sus compafieros de igusal

nivel jerirguico y en casos especiales g los subordinados
que 81 mismo va ha tener, as{ como, mostrar y explicar deta-
lladamente en jue consistiréd su trabajo, los lugares princi=-
pales dentro de la organizacibén (donde se ubican los servi--
cios médicos, lugares de pago, etC..), y por Gltimo asignar-
le a una persona a la cual puede recurrir en caso de duda en
su trabajo, si esto fuese necesario,

La integracién a2l puesto de trabajo; se refiere a la ayuda
técnica a la que puede recurrir para localizar y entender el
manejo del material o herramiénta de trabajo, con el propdsi
to de que la ejecucidén de las funciones del puesto asignudo
sean llevadas a cabo lo mejor posible, es en la mayoria de
los casos_donde‘se recomienda la elsboracién de manuales ade
cuados con explicacidn breverde lé natﬁfaieéé y los objeti~-
vos de la dependencia, .las politicas y la organizacibn de

ésta,

2.3.5,= SUELDOS Y SALARIOS

Esta técnica enmarca el cumplimiento de una de las partes del

contrato establecido entre el trabajzdor y el patrén, es decir,

la remuneracién de éste dltimo hacia el primero por la realiza-

cién de determinado travajo en cierto perfodo de tiempo. La Ley

Federal del Trabajo define el salario como: el ingreso total

12,

Gue obtiene el trabajador como retribucidén por sus serviciocsqp

- Alberto Trueba Urbina, TLEY FEDERAL DEL TRABAJO, Fag. 882
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La problemitica actual recide en comprender la diferencia entre
Sueldo y Salario, pues tal situacién ha llegado a dedicarle un
estudio aparte, la Administracién de Sueldos y Salarios siendo
parte de la Administracidn de Personal, estudia los principios
y técnicas para lograr que la remunerécién global que recibe el
trabajador sea adecuada a la importancia de su puesto, a su efi
"ciencia personal, a sus necesidades y a la posibilidad de la em
presa,
Ahora bien, la diferencia bisica de sueldos y salarios radica
en que el primero se paga por mes O quincena:y es pagado por
~trébajos ihteléctuales, administrativos, de'supervisién o de
oficina; el segundo, es pagado por hora-dia aunque se liquide
semanalmente, siendo pagado por trabajos manuales o de taller,
Empero los factqres y las técnicas que se aplican para que los
’ misﬁos hagan pdsibleila determinacién del salario a pagér, son:
a) El puegto, entendido este como "El conjunto de operaciones
cualidades, responsabilidades y condiciones que forman una
unidad de trabajo esbeéifica e impersonal®? con lo que se in
~ terpreta, que es el puesto el que determina a la persona N
"no a la inversa.
b) La eficiencia, correspondiente a la forma como el pﬁesto se
desempefia, en donde la c&l idad, ¢antidad y el tiempo de rea-

lizacién de una funcidén, son los parametros de medicién, y

¢) Teniendo igual relevancia el aspecfo relativo, de las necesi

dades del trabajador y las posibilidades de la empresa, gque

13.~ Agustin Reyes Ponce. ADMINISTRACION DE PBRSONAL. Segunda
Parte, Pag. 140,
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R i, - i }‘%gw

gon en s{ las condiciones bésicas en el establecimiento del

salario y en donde las técnicas més relevantes para la apli-
cacién de los factores citados énteriormente en la determing
cién de los mismos son: la valuacidn de puestos, incentivos,
seguridad social y prestaciones respectivamente, no excluyen

do la existencia de otras técnicas para tales fines,

2,3.6,= MOTIVACION

Esta técnica de Administracidén de Recursos Humanos muestra uno
_dé los aspéctoé de gran interés para los estudiosos del desg-==
rrollo en la organizacibn, ya que del grado de motivacién que
eiista para con 1los miembros que la integran dependeri los resul
tados a obtener en el desempefio de sus funciones, El primer pug
to en 1a aplicaéién degla técnicé,.és: A quién estd dirigida?
Ademds de tomar en»cuehté el tipo de caracteristicas que al mig
mo lo mueven a llevar a cabo las funciones y en general a for--
mar pgrtg de una organizacién sea cual fuese ésta, siendo la sa
tisfaccidn de necesidadesAelemenfales para sobrevivir en la so-
ciedad las que donllevan al individuo a formar parte de un sis-
tema que ig brinde tales posibilidades en la obtencidn de sus
medios de subsistencia, siendo el ejemplo mis tipico de motiva-
cién en cuanto a la iniciativa de desairollar una determinada
funcién haoiendolailo mejor posible para obtener resultados fa-
vorables a los intereses dé la organizacién y que repercuten en
los suyos propios, -

Los experiméntos de la HAWTHORNE y continuados por ELTON MAYO,
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hizo, que la Técnica de Motivacibn recibiera grandes impulsos
debido a la bisqueda de mecanismos que elevardn en -cantidad y
calidad los resultados a alcarzar pof los trabajadores, ésto es
logrado bajo principios elementéles'de motivacién acordes a los
intereses de las partes directamente involucradas en la realiza
cidn de ciérta actividad: Ipdividuo-Organizacién, dando paso a
una nueva irea de estudio "Las Relaciones Humanas®,

Con los antecedentes preestablecidos se encuentra la aplicabili
dad de la técnica en términos de incentivos, promociones, ascen
s08, que tratan de motivar al miembro de la orgénizacién para
que desempefie mejor sus funciones y los resultados obtenidos eg
ten acordes a los intereses devla misma y presenten una repercu

_516n en los suyos propios,

2030 70"' EVALUACION

Esta técnica de Administracidén de Recursos Humanos trata de me-
dir o ca}ificar los resultados obtenidos por cada uno de los
miembros de la organizacién con el propdsito especifico de poder
tomar medidas correctivas, de alglin cambio en las funciones, 6
en gquienes las hayan desempefiado, a efecto de tener una visidn
del trabajador con el fin de valorar su trabajo y determinarle
su salario respectivo, incentivos o en el extremo caso el despi
do del mismo.

Para la calificacibn de un trabajador se debe ver:; Gue se va a
calificar? Tal interrogante muestra lo que desempefia el miembro

de la organizacién al ejecutar la funcién y no los factores ex-
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ternos que puedan en cierto momento afectar su realizacién ya
que estos intervienen directamente en la misma, siendo entre
otros: el ejecutante y la preparacién previamente para llevarla
a cabo, pues en muchas ocasiones los resultados se modifican
por lazbs de amistad, simpatf{a o desconocimiento entre guien y
a quienes se les califica, por 1lo que se recomienda que la apli
cacién de la valorizacién se desempefie por miembros técnicamente
capaces de hacerlo.

Asi también el factor de periodicidad, es de tomarse en cuenta
con el propbsito de no interferir en el desarrollo de las labo-
res o en ciertos caéos, el de no ‘contar con los datos obtenidos
(de 1a evaluacién) e impida tomar medidas extremas en la califi
cacidn’'del trabajador o de los resultados de su labor, y que en
ese preciso instante requierén de immediata revisidén para poder
efectuar cambios en: técnicas, materiales o en el personal que
desarrolla una funcién y que conllieva a la obtencién de resulta
dos en una organizacién para su mejor desenvolvimiento y desa--
rrollos '

Es‘importahte sefialar que para una répida y mejor ejecucidn de
la valuacién se tengan "Formas" para facilitar la recopilacidn
de los datos necesarios en la cdl ificacién de cada uno de los
miembros de la organizacién, presentando a la vez la posibili--
dad de contar con un archivo actualizado que sirva para evalua-
ciones,

Por ¥ltimo debe recordarse la existencia de algunos métodos mis

utilizados en 1la aplicacidn de la valuacién como son: Sistemas
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de Comparacién, De listas Chécables Y, De Escalas; aunque en
realidad existan un sin mdmero de elementos y sistemas para po=-

der valuar a un trabajador..
2.3.8,- RELACIONES LABORALES

'Cdnsiste en que uha-vez contratado al ﬁﬁevo miembro, le sefialan
las normas internas que rigen a la organizacidn, las cuales ade
ﬁés de que sirven como base para el futuro entendimiento en la
relacidén entre el trabajador y el patrén, son el punto clave en
'?ﬁas Relaciones Laborales", aunque muchos estudiosos de la Admi
nistracién de Recursos Humgnos llegan a manejar indistintamente
2 las mismas cbmd "Relaciones de Trabajo" por lo que los concep

tos de: Labor yATrabajo, son usados de'igual forma,

Ahora bien, para poder entender mejor su contenido es indispen-
sable hacer alusidn del orgénismo que funge como intermedizrio
en la relacibn de las partés édntratantes (Trabajador-Patrén)
siendo esto lo que hace factible el surgimiento del éindicato
que enmarca.la posicién obrero-patronal. _

As{ La Ley Fedéral del Trabajo, en su aréiculo lo défine: La
asociacibn de‘frabajadores o patrones constituida para el estu-

dio, mejoramiento y defensa de sus propios interesesqg.

Empero, el papel del Sindicato no solo queda como intermediario
de la relacién de patrén-trabajador, sino que a la ves, repre--
senta un punto clave en el logro y mejoramiento de la misma,

por lo que s necesario hacer alusidn de la situacién que tiene
14.= Alberto Trueba Urbina, LEY FEDERAL DEL TRAEAJO, Pag. 171
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en la Capacitacién, dado,qué e8, en gran parte el sindicato &1
que hace posible su implantacidn, ejecucidn y control a través
de las comisiones mixtas de capacitacién en las que Juega una
participacibn activa,

Por ello es importaﬁte énunciar que en el Sedtor Pblico, el

. Sindicato en lo referente a las Comisiones de escalafén.Atiende
a participar proporcionalménte, en la ejecucibn y control del
Sistema Escalafonério, aunque por estar en proceso de extincidn
debidp a la pronta implantacidn del Sistema de.escalafén Inter-
comunicado de Desarrollo, el proceso de participacibn del sindi
.¢ato y de la organizacién en su éonjunto en tanto al escalafén
Yy a ﬂuestro tema de estudio, la Capaciﬁacién, se efectua a tra-
vés de la comisiénlintersécretarial del Servicio civil de carre
ra. Esta cémisién'esta encabezada por la Secretarfa de Programa
cién y Presupuesto a través de la Direccidén General de Servicio
civil y formada por paifesrproporc;gnales de las secretarias de
Estadb'y su sindiéatoAréspectivo.

Por todoria anterior es relevante él pabel que Jjuega el sindicg
to en 15 Organizacién y en general en las relaciones laborales

del proceso de' Administracién de Recursos Humanos.

2:3.9.- CAPACITACION ADIESTRAMIENTO Y DESARROLLO DE PER3ONAL

El punto en cuestién actualmente reviste una gran trascendencia
debido al momento histérico en que el pafs se desenvuelve, en =
lo correspondiente a la Administracidén de Recursos Humanos, ya

gue es donde se establecen las bases para el desarrollo mismo
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dé los recursos humanos, pués son los individuos, los principa-
les agentes del cambio para que un pafs presente y busque tales
proyecciones en su futuro inmediato, siendo en ellos donde reca
en los logros o resultados alcanzados, por lo que debe hacerse
incapie en brindar los medios e instrumentos necesarios para el
6ptimo desempefio de una actividad y que del grado en que éstos
sean dados dependeri que el trabajador obtenga resultados mejo-
res en beneficio de la organizaciém,
Ahora bien, el constante incremento de demanda de bienes hizo
necesario buscar nuevas técnicas para su satisfaccién con el fin
de que fuesen mayores y con el menor costo y tiempo posiblé, lo
que obligé a preparar o entrenar trabajadores que pudieren de--
sempefiar y llevar a cabo los nuevos procedimientos para desarro
liar las mismas, ?or ello resulta indispensable recordar a la
vez, los aspectos teérico-précticos que presenta cualjuier tipo
de ensefianza para precigar la diferencia de concepitos y en par-
ficular en lo correspondiénte a esta téenica, en que los térmi-
nos de CAPACITACION, ADIESTRAMIENTO Y DESARROLLO DE PERSONAL ue
presta a cbnfuciénes; Es por.ello que Duhalt Krauss hace las si
guientes indicaciones con el propésito de dar una visidn més
clara de 1o que ambos conceptos son:
a) El primero se da tanto para un oficio o profesién y, la se--
gunda solo para un puesto concreto y determinado.
b) E1 primero exige desarrollar una destreza para poder ocupar
un puesto y, el segundo adquirir la misma en el desempefio de
su labor y,

c) Se da solo el primero para trabajadores calificados, técni--
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cos y ejecutivos, mientras que en el segundo se requiere para
los no calificados, Con las diferencias anteriores se puede
precisar que la Capacitacidn y el Adiestramiento difieren en
cuanto d tipo de trabajador, como al puesto que desempefian;
pero que ambos persiguen comunmente un fin: E1l Desarrollo
del Personalqs. Por lo que debemos profundizar en lo concer=
niente a la aplicacién de las dos primeras para comprender a
- la dltima, ademés de tener una nocién élara de la misma y po
der hacer uso adecuado en beneficio de la organizacidn, asi
tenemos que se puede llevar a cabé cuando:
a) Se trata de un nuevo trabajador
b) Debido al cambio de puesto
¢) Por el hecho de imp1antar nuevos sistemas y
d) Con el propééito de corregir errores provocados por parte
del proceso. '
Existiendo bésicamente dos tipos.o medios de enseflanza:
1.- La externa, dada por 155 escuelas u otras organizaciones en
posibilidades de llevarla é cabo,.
2.- La interna, la que es dada por la organizacién en la que se
labora,
Es retomando las diferencias entre los conceptos, que se preci-
sa que mientras el adiestramiento conlleva a fines de incremen-
to en cantidad y calidad de resultados, la capacitacién lo hace
en términos de creatividad y de desarrollo de personal,
Es importante hacer notar que la urgente necesidad de formacidén
de personalipara el servicio del Estado se engloba en tres fac-

15,- Duhalt Krauss Miguel. LA ADMINISTRACIOK Dii PERSCNAL EJ EL
SECTOR PUELICO, Pag. 100,
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tores bisicamente: -

"a) La necesidad de inovacidn en la Administracidén para hacer
frente a las transformaciones de los sistemas econémicos y
socliales,

b) La ripida expansién de las funciones que el gobierno esta
llamado a realizer. |

c) La escasez de'personas preparadas profesionalmente que es
por lo general; caracteristica q.

Por 1o que se expresa que el personal pﬁblico federal debe eg=-

tar encauzado hacia la superacidn, es decir, a incrementar sus

conocimiéntos y aptitudes con el bropésito de deseqpeﬁar me jor
gu respectivo puesto y poder ascender17.

Por Gltimo, por lo que se hace necesario el crear mecanismos e

instrumentos.para el uso correcto de los tipos de ensefianza, b4

sigos para el érogresé y desarrollo de las organizaciones y por

ende de la sociedad en su totalidad.

16,= Duhalt Krauss Miguel, LA ADMINISTRACION DE FERSONAL EN EL
SECTOR PURLICO. Pag. T1.

17.=- Restauracién del sistema integral de Administracibén y de-
sarrollo de personal del poder Ejecutivo Federal, PRESIDEN
€1iA DE LA REPUBLICA, Pag. 131,
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III IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION COMO FACTOR DE DESARROLLO DE
103 RECURSOS HUMANOS EN EL CASO DE MEXICO,

La capacitacién de los recursos humanos debe ser un permanente
estudio para el desarrollo del ser humano ya que es gracias a su
aplicacibn, que el individuo en particular y la sociedad en su
conjunto alcanzarin metas n objetivos que temgan como fines bé-
sicos, su desarrollo para mejorar sus condiciones de vida.

Es por tal motivo que este punto tiene la intencién de mostrar
un aspecto tedrico-critico de la situacién real de la capacita-
cifén en México desde su origen hasta el Sistema General de Capa
citacién y Desarrollo de Personal del Gobierno Federal. Esta ma
teria en particular, presenta nuevos mecanismos, instrumentos y
normas para sw mayor y mejor aplicacién en 4reas donde sea necg
saria su utilizacidn en nuestfo pais, buscando de manera perma-
nente el desarrollo y mejorar las condiciones de vida de sus ha
bitantes. -

Ante tal perspectivases importante partir de los lineamientos
histéricos sobre capacitacién, enmarcando los hechos que revis-
ten mayor interés para nuestro andlisis en su gplicacidn, con
el propésito de precisar los factores y objetivos que se desean
satisfacer con la utilizacién de los métodos y técnicas de capa
citacién y adiestramiento, sefialando sus caracteristicas bési--
cas para su ejecucidn real en ios aspectos legales en gue los

mismos sSe enmarcan.

3.1.= ANTECEDENTES
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Es indispensable tbmar un punto de partida necesario para el
andlisis general de los antecedentes més importantes, por lo
cual se debe recurrir a los hechos mids remotos de la historia
del hombre, ya qﬁe es en é1 donde directamente se aplican o eje
cutan las técnicas y métodos que hacen factible la satisfaccidn
de las demandas preestablecidas por lazsociedad en aspectos ele
- mentales de subsistencia; as{ como pafailos miembros que la con
forman en relacién con la evolucidn, progreso y desarrollio en
gue se circunscriben.

As{, a partir de la aparicién del individuo y debido a la pro--
blemdtica real de subsistencia se requirio la urgente necesidad
de medios, instrumentos y técnicas que hicierén factible la ob-
téncién de los elementos primordiales para la satisfaccién de
necesidades elementales de vida, por lo que el hombre primiti--
Vo, recurrié a formas de supervivéncia tales como la caza, pes-
cay la recolecéidn,Aencontrandose més tarde, que a rafz de es-
te acontecimiento inicial de la historia, se hizo imprescindi--
ble incrgmentar las condiciones de vida del ser humano debido
al igual o mayor incremento de demandas de las mismas y por en=
de el de mantener un permanente estudio sobre los instrumentos,
técnicas y procedimientos que hicieran posible su satisfaccién,
debiéndose para ello preparar al individuo que llevard a cabo
las funciones o actividades para alcanzar tales fines.,

" Es as{ como "desde los afios 202 A. de C. a 219 D, de C, en Chi-
na econtramos que ya existian sistemas de eximenes para el ser-
vicio civil desarfollado?, "Mientras que en la Eiblia se hablaba

Jo= Migue%zDuhalt Krauss, LA ADM. DE PERSONAL EH EL SECTOR PUB,
Pag.
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de técnicecs de reclutamiento, seleccién y capacitacidn de perso
nal en la epoca de Moisésg. En tanto que en Grecia ya se consi-
deraba a la Administracién como el manejo de hombres bAsicamen=-
te haciendo la distincién entre el manejo administrativo priva-
do y plblico por é1 mismo, en el cual diferfa sélo en magnitudy
"En tanto gue en Roma se establecid el servicio civil pagado;
Pero es en la Edad Media, en el afio 812 que se hablaba y descri
bia, los deberes de los funcionarios administrativosz estable-=
ciéndose "alrededor del siglo XV una de las escuelas més famo--
sas de Administracién Piblica, la Escuela de Falacio de Mahoma
El Conquistadory que impart{a nociones de enseﬁanza prictica pa
ra el desarrollo 6ptimo de las funciones del individuo con el
objeto de coadyudar a las necesidades propias de la sociedad en
cuanto al propSsito de alcanzar sus objetivos y metvas fijadas
“inicialmente péré su accionar y as{ brindar los servicios pdbli
cos requeridos por ella cumpliendo, a la vez, con los elementos
bésicos de ensefianza = aprendizaje (capacitacién o adiestramien
to) del personal para su progreso y desarrollo y el de sus fun-
ciones; Resaltdndose que en la Edad Contemporanea es donde se
da la aparicién o surgimiento de un sin nimero de escuelas yue
con idiologias muy diversas brindaban los medios elementales pa
ra una mejor comprensién de la Administracién PGblica y en par-

ticular de los elementos, factores, técnicas etc. gue la misma

2.= Miguel Duhalt Krauss. LA ADM. DE PERSONAL EN EL GECTOn 1UB.
Pag, 22

3,- Op. Cit. Pag. 23
4.~ Op. Cit, Pag., 23
5.“ Op- Citn Pag. 23
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lleva a cabo en lavsatisfaccién de necesidades propias y en apg
yo global de.la soéiedad, pudiéndose resumir a tales escuelas
de ensefianza préctica bajo 1los siguientes lineamientos bésicos:
a) Psicologia Social
b) Ingenieria Industrial y
é)_Relacioﬁes'Humanas
" Empero, si se tratase de citar a um autor en especial en rela--
cién directa con el tema en cuestién, le corresponderia a Max
Weber, gl cual a partir de sus concepciones sobre "Autoridad Ra
cional o Legf{tima", expreso los siguientes aspectos como elemen
tos bAsicos en materia de capacitacién:

1) Capacitacidén Especializada

2) Consideracidn Socidl y

_3) Carrera Burocritica o servicio Civil de Carrera

como puntos de referencia,

Ahora bien, ello también precisa de métodos y técnicas para una
debida aplicacidén y del establecimiento de normas o reglas gene
rales que justifiquen mejor su utilizaeién, asi Weber marca la
paﬁta inicial en los futuros requerimientos de investigacidn pa
ra élevar las condiciones que la Adminiséracién Piblica presen=-
ta en gpoyo directo con los fines bAsicos que la sociedad en
que ella se ubica, trata de alcanzar en beneficio de sus habie-

tantes, trazando los lineamientos que deberid seguir para alcan-
zar tales propdsitos,.

Max Weber es de los estudiosos que dieron el punto de partida
en lo referente a los estudios sobre Administracién Pdblica, re

sulta igualmente importante mencionar a Elton Mayo, uno de los



58

autores que marcaron los principids relevantes para el impulso
y desarrollo de los Recursos Humanos en el desempefio de sus fun
ciones, mostrando con hechos la necesidad de prestar atencidn y
cuidado especial a los mismos, ya que son ellos de quienes de~-
pende alcanzar los logros fijados por la sociedad en su conjune
to. A

Aungue el hecho més importante, en el impulso de la ensefianza
de la capacitacidén o adiestramiento, se observa con el surgi---
miento de un variado nimero de: modernas tecnologias, procedi--=
mientos y técnicas que se descubren con el propdsito de coadyu-
dar a la obtencidén de mejores y mayores resultados que sirvan
inicialmente para satisfacer las demandas de subsistencia de los
habitantes, asi{ como también, el presentar con tales logros un
desarrollo e impulso de la sociedad donde los mismos se dan,
llegando por tal motivo a definir a este perfodo como el de los
grandes descubrimientos, ademés de que, las condiciones histéri
cas modernas, como fueron las Guerras Mundiales, requirieron de
una enseflanza en forma ripida y eficiente.

Ahora bien, especifiéamente en el caso de nuestro pafs, los an-
tecedentes mis relevantes en materia de Capacitacidén o Adiestira
miento se observan en la epoca de los Aztecgs, en el CALMECAC
que era el eje central de la organizacibén azteca propiamente di
cha; en tanto que en la "Colonia" y debido a las formas de pro-
duccidn individualista, se requerfian de ayudantes o aprendices
para asi poder reuctivar en cantidad y calidad los productos a
obtenerse, ya jue la eficiencia presentada por ellos, no cubria

cen las demandas gue los habit.ntes tenian para con la satisfac
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cién elemental de subsistencia, por lo gue el conde de Revilla-
gigedo se percato de ello, recomendd a los artesanos que acudig
ran a la Academia de San Carlos. -

El perfodo de Independencia nos muestra una de las ensefianzas
més reales en materia de adiestramiento de personal para fines
propios'derla Guerra de Independencia, situacidén que en el pe-=
riodo de la Revolucidén se repitfo ante la problemética presenta
da en el régimen porfirista que provocé movimientos obreros y
gue reclamaban la necesidad de otorgar garantias laborales, he-
cho que inspird al movimiento revolucionario y ante su triunfo
de la lucha armada se incluyo el Art. 123 en la Constitucidn Po
1{tica elevando a rango constitucional, las garantfas en el tra
bajo. Dando su reglamentacién hasta 1931 en el que no se contem
plaba a los trabajadores dl servicio del Estado y que para 1960
se adiciond en el apartado "B" del Art. 123 Constitucional, y
tres afios después, también se reglamentaria.

Siendo especificamente en materia de capacitacidn hasta 1970
que se crea en CNCA (Centro Nacional de Capacitacién Administra
tiva), pbsteriormente se emiten acuerdos sobre capacitacién por
lo que se preciéa de mantener un permanente estudio de formas
m4s elementales de la ensefianza misma para el desarrollo de ac-
tividades laborales y asf{ con ello dictar los lineamientos o ba
ses iniciales de evolucién, progreéo o desarrollo de la Socie--
dad Mexicana en su conjunto, llegando a ser de vital necesidad
elaborar una fundamentacién legal que diera a tales tipos de en
seflanza (capacitacién y adiestramiento) la debida legitimidad

en su uso en materia laboral para que la misma llegue = brindar
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los frutos esperados con su utilizacibn, estsbleciendo ante este
hecho, un conjunto de normas, reglamentos o leyes que tuvieréin

como funcién especifica la coordinacién de los mecanismos a ne-
cesitar para la aplicacién de los mismos tipos de ensefianza re-
gueridos por la sociedad para que alcance y busque mejores esta
dios de vida por lo que se ha llegado a definir como: FACTOR DE
DESARROLLO NACIONAL; remarcando los derechos y obligaciones for

males que se adquieran con su uso.
3,2.= MARCO LEGAL

Para la respectiva legitimidad en la gplicacibén formal de la en
sefianza de la Capacitacidn o Adiestramiento, se requiere de un
Marco de Referencia Legal que fundamente la utilizacidn de la
misma, ademés de servir como lineamiento en la enmarcacidn de
los "Derechos y Obligaciones" que se adquieren al hacer uso de
ella,

Las leyes son: La Constitucién Polftica de los Estados Unidos
Mexicanos, Ley Federél de los Trabajadores al bervicio del Esta
~do "Reglamentaria del Apartado "B" del Art. 123 Constitucional
¥y la Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los
Trabajadores del Estado; para asi mostrar con ello lo que exis=-
te y en la forma en gue se maneja en =zpoyo de la Capacitaciédn
para que la Administracién de Recursos Humanos alcance mejores
resuliados en su aplicacién y sus respectivos acuerdos resien-=-

tes sobre capacitacibn, cabe remarcar que en la exposicidn no
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se guarda un orden estricto en relacién con cada una de las Téc
nicas de la Administracién de Recursos Humanos aungue como se =
indicé anteriormente,. s{ es necesario hacerlo en lo referente

al orden de las leyes, ya que la categoria o grado de importan~
cia de unas a otras ésta enmarcado por la fundamentacidn propia
de ellas ésto es, de acuerdo al orden especifico de fuerza o va
lor de legitimidad qué las mismas contengan por si mismas y que
ello este reconocido ante las autoridadeé correspondientes (el

Estado), por lo cual daremos paso a su exposiciénm.

362.1.= ARTICULO 123 CONSTITUCIONAL

Es sin duda alguna la Constitucién Polftica de los Estados Uni=-
do§7Mexiéanos el més importante ordenamiento legal por elrcual
se rige nuestro bais y el actuar mismo de sus habitantes y gque.
por contener un conjunto de normas gue conllevan una justifica-
cién variada en su contenido se precisa de una complementacién
en ciertos de sus artfculos y por lo tanto se requiere de la
creacién de leyes o reglamentos que as{ mismo se definen como
complementarias, {

De ahi qué el Art, 123 (Constitucional no fuese la excepcidn, ya
que comprende dos apartados; en su apartado "A" la Ley Federal
del trabajo que reglamenta las relaciones entre tr.bkajadores y
patrones particulafes ¥, en el apartado "B" la ley de los Traba
Jjadores al Servicio del Estado gue complementan a dicho airt,
Constitucional eﬁ relacidn a la declaracidén de los Derechos La-

borales del individuo; elemento dictado como producto de la Ke=
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volucibn en béneficio Social de sus habitantes.

Ahora bien, ya analizando a profundidad el Art. en cuestién, ob
servamos que: En lo referente al apartado "A" se indica en su
Fraccién XIII, "La obligacién por parte de las empresas a propor
cionar a sus trabajadores Capacitacién o Adiestramiento para el
trabajo. La Ley Reglamentaria determinaré los>sistemés, nétodos
y procédimientoé conforme a 1os cualés los patrones deberén cum
plir con dicha obligacién".'Miehtras que en lo que corresponde
al Apartado "B" en su Fraccién VII expresa que: "La designacién
_del personal se hard mediante sistemas que permitaﬁ precisar
los conocimientos y aptitudes de los aspirantes. En donde al Es
tado le corresponde organizar escuelas de Administracién Pdbli-
ca con el fin de brindar Capacitacién Administrativa a su perso
- nal", . ' | | )

Dando con ello el punto de partida para el debido uso de la Ca~
pacitaci5n y Adiestramiento.del pérsonal, as{ como los lugares
gque deben crearse en apoyo para su aplicacién Sptima, pero lo.
ﬁés sobrésalienterdel Art, 123 es: la indicacién, de la necesi-
dad que tiene é1 mismo de una complementacidn especifica en ma-
teria de Capacitacién y que se estipula en la Ley Reglamentaria
para el uso y control de }a Capacitacién y Adiestramiento y que

es para nuestro desarrollo del trabajo el punto critico,

3.,2,2,- LEY FEDERAL DE LOS TRABAJADORES AL SERVICIO DEL ESTADO
RECLAMENTARIA DEL APARTADO "B" DEL ARTICULC 123 CONSTI
TUCIONAL, :

Es a partir de la presdente ley, donde se contempla y se coordina
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especfficamente a los trabajadores del Sector Pdblico, conforme
a la fundamentacidén del Art. 123 en el Apartado "B" dictindose
“igualmente los aspectos fundamentales en materia de capscita—e-
cién y adiestramiento y que atafie directamente al personal, que
en el se enmarcan,

Asi tenemos que en el Art. 43 en su Fraccién VI sefiala, cubrir
la aportacibn que exigen las leyes especiales para yue los tra-
bajadores recitan ios beneficios de la seguridad y servicios sg
cialeé comprendidos,. asimismo, el inciso "F" expresa el estable
cimiento de escuelas de Adminiét;acién Piblica en las que se im
partan los cursos necesarios para que los trabajadores puedan
adquirir los conoecimientos para obtener ascensos conforme al es
calaféﬁ y procurar.el-mantenimiento de su aptitud profesional.
Se fundamenta 1a obligacidén por parte del gobierno de crear ing
tituciones o escuelas que brinden capacitacién al personal, con
el fin especi{fico de mejorar sus condiciones de vida'y obtener
como complemento una situacidn ptima para que brinden mejores
y mayores servicios pdblicos., Dando con ello la especificacién
de obligaciéh de 1os~titulares a los gue se refieren, en el Ar-
t{culo Primero de esta Ley, ejemplo de ello es el GNCA (Centro
Nagional de Capacitacién Administrativa).

En tanto que en el Art. 44 se dictan las obligaciones de los
trzbajadores, y en su Fraccién VIII se indica asistir a los Ing
titutos de Capacitacidn para mejorar su preparacidn y eficiencia.
As{, se enmarca la parte complementaria del compromiso que se
adguiere con el uso y/o.aplicacién de la Capacitacién, por ser

ésta.un Derecho y Obligacidn para los trabajadores.



64

Siendo en términos generales, los articulos mencionados, los ar
gumentos legales para que el Sector Pdblico Central y sus traba
jadores obtengan los lineamientos bisicos en materia de capaci-

tacidn.

3.2.,%3.~ LEY DEL INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES DE
LOS TRABPAJADORES DEL ESTADO.

Esta Ley en su capftulo Primero "Disposiciones Generales", en
el Artfculo Tercero, sefiala que se establezcan con cardeter de
obligatorio entre otras las siguientes prestaciones,

a) Servicios gque eleven los niveles de vida del servidor pibli=
co y de su familia,

b) Promocionar que mejoren la preparacibén técnica y cultural y
que activen las formas de sociabilidad del trabajédor y su
familia,

Por lo anteriormente expuesto, es necesario establecer con ca=--

récter de obligatoriedad ciertos mecanismos e instrumentos gue

tengan por objeto principal el mejorar ellnivel o condicién de
vida del trabajador y su familia,

Asimismo, en el capftulo quinto "De las Prestaciones Sociales"

en su articulo 38, establece que el Instituto en cumplimiento

de las Fracciones IV y V del Art. Tercero de ésta ley, contando
con la cooperacidn y apoyo de los trabajadores, otorga presta--
ciones y realiza promociones =ociales que mejoren su nivel de

vida y el Ae su familia, mediante una formacién social y cultu-

ral adecuada y disponiendo de servicios que satisfagan las nece
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sidades de educacién, de alimentacibén y vestido, de descanso y
esparcimiento, fundgmentado con ello, lo apuntado anteriormente.
En su Artfculo 41 de la misma ley estipula la preparacién y for
macidn derlos trabajzdores y su famiiia derechohabiente median-
te el establecimiento de Centros de capacitacién y extensidn edu
cativa, de guarderias y estancias infantiles, de centros véca-—
cionaleé y de cémpos deporfivos. Siendo todas las actividades
gxpresadas hasta el momento'funéiones bisicas del Instituto y
que en términos generales indica los factores o causas por los
que la accién en materia de capacitacién y adiestramiento resul

tan de gran importancia.

3.3.~ ASPECTOS GENERALES

Los aspectos més relevantes en materia de capacitaciéhrse dic==
tan a partir dei»momentq‘miémo én qﬁe los instrumentos y técni-
éas aplicables para su realizaéién,-tienen como accién princie~
‘pal mantener permanentemente sﬁ realizacién para adecuar o modi
ficar su funcionamiento y pudlendo brlndar la mejor y mayor ca-
pacitacién al personal, resaltando los puntos que a contlnua-——
cién se dictan, con el fin especi{fico de mostrar una visién glo
bal, que en la misma se lleva a cabo en nuestro pais, limitando
tal anflisis hasta antes de las acciones del Sistema General de
Capacitacibn y Desérrollo de Personal del Gobierno Federal.

La Capacitacién tuvo la necesidad de un argumento legal Hue le
permitiera llevar a efecto su real ejecucidn que constaba con

gefialamiento de la Constitucibn, en su Articulo 123 en su Apar-
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tado "L", para que en su momento, tal reglamentacién tuviese va
lidez legal para llevarse a csbo. De ahi que no es sino hasta
el hecito mismo en gue surge €1 reslamento en que se implanta la
capacitacién como obligacién y derecho, para dependencias y tra
bajadores.

Ademds de tomar como elemento importante, el hecho de que debi=-
do a la demanda de servicios se requiere implicitamente de un
cambio de aptitudés gue repercutan en beneficio propio y en el

de la sociedad.
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IV,~ CAFACITACICN DEL SECTOR CENTRAL

El propdsito es enmarvcar los mecaniémos e instrumentos que en
materia de capacitacién se implantaron con el fin de mejorar la
Administracién y Desarrollo de Personal del Gobierno Federal y
los que aotualmenté_existen conllévan a mostrar la diveréidad
de elementos que sobre la capacitacién misma se localiza en el
Sector Central,

Por otra parte, resulta necesario pértir de un andlisis Histéri
co del Sector Plblico y en particular de lo que hasta en la ac-
tualidad se ha dado sobre capacifacién, haciendo en ciertos as-
pectos un parentisis para remarcar elementos que resultan de im

portancia al tema en cuestidn,
4.1,~ ANTECEDENTES . -

Al presentar una-ﬁisién general de 1a evolucién histérica del
Sector Pdblico, se marca el pﬁnto de partida para que en la ac-
tualidad llegue a cdmprenderseAlos planteamientos del Sistema
General de Capacitacidn y Desarrollo de Personal del beierno
Pederal. | 7

Asi, tenemos que el permanente inqremento de las Dependencias
del Sector Central, a partir de 1821.en que se crearon cuatro
Dependencias estableciéndose desde ese momento un proceso de rg
-forma comstante, debido impi{citamente por la igual o mayor de-
manda de las funciones que realizaba é1 mismo. Siendo primordia

les, a rafz del México Independiente:
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La solucidén de asuntos interiores del gobierno correspondien
te a la nacidn, paralelamente a las necesidades de plantear
ante otros paisés el ejercicio de la Soberani{a reciédn adqui-
rida, con lo que precisé la creacibén de la Secretaria de Es-
tado y del despacho de Relaciones Interiores y Exteriores.
La preservaciénrdel.orden plblico, frente a intentos de des-
conocerla, tanto interna como internacionalmente, dando paso
al surgimiento de la Secretarfa de Estado y del despacho de
Guerra y Marina.

La solucién juridica de los conflictos sociales a través de
los tribunales de los distintos fueros, estableciéndose la

Secretaria de Estado y del despacho de Justicia y Negocia=--
ciones Eclesiésticas, teniendo presente gue en ese perfodo

las actividades de la iglesia tenfan relacidén con los del Es
tado; y o | A ) VV '

Finalmente, la consecucidn de los fondos necesarios para cu-
brir gastos. que demandaba la burocracia, y que requirié de
la creacién de la Secretarfa de Estado y del despacho de Ha-

cienda,

Ahora bien, no se presentaron cambios imbortantes hasta la Cons

tituci6n‘de 1917, gue debido a los. hechos gue la hicieron posi-

ble, adquirié una capacidad polftica més releﬁante, ya cambiane

do radicalmente la posicidn de Estado Gendarme a Estado de Ser=-

.vicio o de Bienestar, Necesitando de una instrumentacién jur{di

co administrativa que permitiera la creuacidén de los mecanismos

institucionales y administrativos que requerfa el nuevo Estado.

Ademds de los lineamientos bésicos que la misma Constitucién
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del 17, establecid en beneficio social y que para apoyo del tra
bajador se cred, el Art. 123 que dicta las bases para los dere-
chos y otligaciones que los mismos tendrin en el desempefio de
sus funciones.

Eﬁ tanto para el despacho de asuntos administrativos por parte
del Ejecutivo Federal se cuenta con Secretarias de Estado y el
Débartamento del Distrito Federal llegéndose a elevar en los 4l
timos cincueﬁta aﬁés el nimero de dependencias gubernamentales
con el fin de dar cumplimiento a las facultades ezpecificas,
aungue en el iltimo sexenio se empieza a dar una disminucién mi
" nima dg las mismas. 1
Mientras que en materia de capacitacidn la tarea recee en el
Ceﬂtro Naciénal de_Cabacitacién Administrativa que se crea en
1970, o

Més tarde se establecen-las Coﬁisiones In&ernés derkdhinisfra--
cién; no siendo sino hasta 1972.que con el surgimiento de.la Co :
bmisién_de Recursoé Humanos se fincan las bases para mejorar la
organizacién de los sistemas de Administracién de Personal, tra’
tando con ello de mejorar eiAfuncionamiento del Sector Pdblico
Federal, dedicando un punto aparte a las caracteristicas y atri
buciones de la comisién misma. 7

Es paralelamente a la Comisidén de Recursos Huménos gue se crean
los Comités Técnicos Consultivos de Recursos Humanos y de Capa-
citacibén en apoyo y para dar congruencia, viabilidad y partici=-
pacibén conjunta en el desarrollo de las acciones de Administra=

cién de Personal.
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Empero: es hasta 1977 que se instaura la Coordinacidn General
de Estudios Administrativos de la Presidencia, con el propésito
especifico de coordinar y evaluar la ejecucidn de las modifica=-
ciones administrativas dictadas para mejorar 1é funcién piblica,
. teniendo como referencia la implementacidén del serviecio civil
de carrera y que para 1979 se complementarian los estudiocs y
diagndsticos que darfan origen al programa general para mejorar
la Administracién & Desarrollo del Personal al Servicio del Es=
tado, dan&o con ello el punto de partida de la V etapa del Pro-
grama de Reforma Administrativa,

Estableciéndose un Sistema Administracién y Desarrqllo del Per-
sonal Piblico Federal (que se tratara en unvingiso posterior).
Es en 1980 que se c¢crea la Direccidén de Personal del Gobierno Fe
deral en apoyo arla Secretaria de Proéiamaéién y Piesupuesto en
la coordinacién, congruencia‘y unidéd>éi.éﬁercicio de sus atri-
buciones en materia de Administracién de Personal.
Posteriormente en el Plan Nacional de Desarrollo el titular del
Ejecutivo Federal, establece el Sistema Nacional de Capacitacién
y Adiestramiento el cual comprende tres Subsistemas: Sector Pd-
blico, Sector Privado y Sector Social, de las cuales unicamente
se analizaré por ser nuestro objeto de estudio el Sector Pébli-
co que establece al Sistema General de Capacitacién y Desarrollo

de Personal del Gobierno Federal,

4,2,- CENTRO WACIONAL DE CAPACITACION ADMINISTKATIVA

El centro Nacional de Capacitacién Administrativa a partir del
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momento mismo en gue se cred, 26 de Junio dé 1971 a tratado de
Acumplir con los lineamientos trazados para su éptimo funciona--
miento,

El CNCA es un Srgano coordiﬁador, ejecutor y controlador de las
aéciones'an~materia de Capacitacién Administrétiva del Sectoxr
Pﬁblico, ihpulsando constantemente el Sentido Social y de servi
cio que péfmita coaﬁ&qdar pérmanentemente al crecimiento y pres
tigio del ISSSTE. ' .

Ademés-el CHCA formg parte integrayie del Consejo Consultivo
del Sistema General de Capacitacién y Desarrollo de Personal en
14 Administracién Pdblica Federal, constituido en agosto de 1978
que tiene como actividad principal integraf un Sistema de Capa-
citacidn que permita unificar esfuerzos diferenteé de las insti
tueiones que vienen desarrollando sus programas de manera 1nde—
pendlente, duplicando susg acciones en determlnados casos;
Actualmentie el CNCA reallza como atribuciones bAsicas el servir
de coordinador de las act1v1dades en materia de Capacitacién de
las diferentes dependencias del Gobierno Federal, as{ tambiénm,
en éierto ﬁomento se convierte en ejecutor de las acciones de
Capacitacién Administrativa y, por ﬁltimo'llevé permanente con-
trol sobre lo relacionado en dicha materia con el fin especifi-
co de tener un conocimiento amplio del desarrollo mismo de las

actividades dentro del Sector Pdblico y que en un momento dado

pueden utilizarse para beneficio del personal,

4.3.- COMISION DE RECURS0S HUMANOS
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La Comisidén se crea en Diciembre de 1972, tiene como objetivo
primoldial, mejorar la organizucién de los Sisfemas de Adminis-
tracién de Personal, procurar el aumento de la eficiencia en el
funcionamiento y servicio de las entidades pﬁbiicas y estableew
.cer normas y criterios generales en torno a las condiciones de
trabajo de los servidores plblicos, ademids de que debido a la
participacién organizada de los trabajadores, la misma propone
medidas de Reforma-que actualmente estan operando en la pricti=-
ca, estando entre ellas: la creacidén de mecgnismos de Reubica-=
cién y Reasignscidén de Personal, el Escalonamiento de Vacacio--

nes y los Horarios Coordinados de Labores entre otras.

4,3.1.= ATRIBUCIONES DE LA COMISION

Integral de Administrapién de Recursos Humanos del Gobierno
Federal y proponer la estructura de la Unidad Administrativa
del Sistema,
II.- Proponer el sistema de organizacién f funcionamiento de las
Unidades 'de Administracidn de Personal. Con el objeto de
que atiendan en debida forma las. actividades de Planeacidn
de Recursos Humanos, Empleo, Capacitacién y Desarrollo de
Personal, Administracién de Sueldos y Salarios, Relaciones
Laborales, Prestaciones Sociales, Incentivos para los tra-
bajadores y de Informacidn sobre la fuerza de trabajo al
servicio del Estado,

I11.- Establecer y hacer cumplir las normas y mecanismos nece=-
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sarios para mantener la regularidad, seguridad y estabili
~ dad en el trabajo de los servidores piblicos.

IV,~- Practicar, durante el primer bimestre de cada afio, evalua-
ciones y andlisis del estado que guarden las relaciones de
trabajo en cada entidad, a fin de promover lo conducente
Ve en su caso, fijar los calendarios de regularizacidn que
procedan, | A

V.- Proponer Sistemas Escalafonarios por medio de los cuales se

6torgan ascensos en funcién de los conocimientos y aptitu--
des. _

VI.- Elaborar un Programa pérmanente de Formacién y Capacitae=—=
cién del Personal por niveles funcionales en dependencias
y sectores administrativos y establecer los lineamientos -
rqué debéran sﬁjetarse las unidades;de CapacitaéiGh gue éé
encéiguen deréu ejécucién; j V - h o

Viie= Formulai normas y dispocisiones generales que deban aca@e=-

tar las dependencias y los empleados del Gobierno Federal
bara aprovechér las becas de estudio, que ofrecen los go-

biernos extranjeros y las organizaciones internacionales,

4,4,- SISTEMA DE ADMINISTRACION Y DESARROLLO DE PERSONAL DEL PO
" DER EJECUTIVO FEDERAL,

La finalidad de 15 creacién del presente Sistema de Administra-
cién y Desarrollo de Personal, esta dada en apoyo directo a la

configuracidn de la V etapa de Reforma Administrativa, surgien-
do a solicitud de la Comisién de Recursos Humanos, llevada a ca

bo por la Coordinacidn General de Egtudios administratives de
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la Presidencia, dicténdose en el documento original los objeti-

vos, estrategias y los programas a realizar, para que con su de

sarrollo se logre en forma congruente y homogenea las acciones

de Capacitacidn y de Escalafones Funcionales e Intercomunica-=-

- dos en apoyo al mejoramiento individual y colectivo de los ser-

vidores piblicos.

Para tal efecto se débe remarcar como aspectos bésicos para su

instrumentacidn cofrespondiente del sistema a:

i.- Una permanente revisidén de la estructura y funcionamiento
del Sistema,

II.- Un establecimiento por dependencia de Escalafones Funciona
les e Intercomunicados como estrategia del Sistema y

111.- Un disefio del Sistema de Desarrolloc de Personal que apoye

o permanentemente las accléhes del Programa.1

Como factor importante para la mejor obtencidén del obgetlvo que

se persigue con el establecimiento mismo del Sistema de Adminig

tracién y Desarrollo de Personal el cual expresa que: "Al mismo

tiempo que garantice los derechos de los frabajadores, permita

un desempefio honesto y eficiente en el ejercicio de sus funcio=

nes para contribuir a la consecucién de los objetivos y metas

del Gobierno Federalf, tratando que en base a éste Sistema espe

cifico, el personal que brinda los servicios pfblicos reuna las

condiciones de actitud y aptitud para que pueda satisfacer las

demandas que se platean al Estado,

To= RESTRUCTURACION DEL SISTEMA GENERAL DE ADMINISTRACION Y DESA
RROLLO DE PERSONAL DEL PODER EJECUTIVO FEDERAL, FRESIDENCIA™
DE LA REPUBLICA COORDINACION DE ESTUDIOS ADMINISTALATIVOS.
Pag. 64

2.,= 0P, Cit. Pag. 65
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Debiendo aclarar que la parte compelméntaria del contenido de
la V etapa del-Programa de Refofma Administrativa, ademés del
Sistema de Administracién y Desarrollo de Personal, es la esira
tegia para la elaboracién del Sistema-Escalafonario, en tanto
~ que gspecificamenteren_materia de Capacitacién y Desarrollo se
-tiene como'objétivo Basico: "Eétabiecer'un Sistema de Capacita-
'40@65 y Desarrollo de Persoﬁal que propicie el mejoramiento indi
viduéi y colectivo de los trabajadores, para la mejor présta---
qién-de los servicios plblicos, de'ahi gue se maneje en térmi--
nos globales al Sistema de Adminisfracién yrDesarrolio de Perso
Anai de Podér Ejecutiéo Federél, como documento integrador de
los sistemas eSpecIficos que argumentan la aécién de Reforma Ad
minlstrativa en su V etapa, '
I.- SISTEMA DE ADMINISTRACION 4 DESARRDLLO DE PERSONAL
Es partlendo de un esfuerzo racional que el gobierno apllca
.-en materia de personal la creacifn de subsistemasy gue tie=
nen como propésito de integracién del propio'Sistema de Ad=

,minis}racién y Désarioilo de Personal y apoyarlo para Su me=

jor funcionémiento, ademés de évitar disperciones de activi-

dades que debe desempefiar &1 mismo, siendo estos:

1.= _Subsistema de Planeacién y Organizacién

2,- Subpistema de Remunefaciones

3.- Subsistema.de Empleo

4.~ Subsistema de'Capacitacién y Desarrollo

5.= Subsistema de Relaciones Juridico Laborales

6.- Subsistema de Prestaciones y Servicios

~-Te.= Subsistema de Comportamiento Humano & Motivacidn, y
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8.- Susbsistema de Informacién

Debiindo manejar como elementos interactuantes e interdepen-~
dientes para una permanente coordinacién de politicas y pro-.
cedimientos de los mismos, teniendo presente siempre el he-=-
cho gue es el ser humano el Sujeto y Objeto de la accidn.,

Es importante sefialar que tales Subsistemas se integran en
cuatro Sprrogramas para mejor funcionamiento del Programa
me jorar la Admlnlstrdcién y Desarrollo de Personal al Servie
cio del Estado, siendo estos:

a) Subprograma de Planeacién y Organizacién

b) Suﬁprograma del Sistema Escalafonario

¢) Subprogrema de Capacitacién y Desarrollo

d) bubprgrama de Relaclones Jurfdico - Daborales

Los mecanlsmos de Programa del olstema deben basarse en una
vinculacibn directa del programa de Reforma a la Administra-
cién y Desarrollo de personal con las acciones de Reforma Ad
ministrativa e implicitamente-al Programa de Desarrollo Ech
némico y Social del Gobierno Federal qﬁe presenta el apoyo
intrinceco de un conjunto de reformas en Areas o acti;idades
del Sector Gubernamental.

II.,- SISTEMA ESCALAFONARIO

Se pretende establecer un Sistema Escalafonario.Funcional
e intercomunicado que hiciera posible las sugerencias e in
dicaciones del personal piblico, la Pederacién de sSindica-
tos dé Trubajadores al Servicio del Estado (FSTSE), que
presente, una incentivacién a los trabajadores mediante

efectivas opcionales promocionales e impulse la productivi
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dad requerida por el Estado., Debiéndose dar prioridad a las

acciones qﬁe tiene directa participacidn con el Sistema de

Administracién y Desarrbllo de Pefsonal,_integrando un pro-

grama que Qompfende los siguientes Subprogramas:

1) Regularizacién del Personal Comisionado

2) Cafélogo de Puestos '

3) Tabulador de Sueldos

4) Reglamento de Escalafén

5) Estructura de Sueldos

6) Compensacidn por afios de servicioA

7) Compactacién de Plazas E

8) Informacién '

Que éonjuntamente<9on el Sistema bresenta una complementa=-

ci6n en sus Subprogramas, |

III.-‘CAPACITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL

Lleva a cabo como funcidn basica la creacién de los Comi+
tes Técnico Consultivos de las Unidades Centrales de Capa
-citacién con apoyo directo de la Coordinacién General de
Estudioé Administrativos y ademfds del Centro Nacional de
Capacitacién Administrativa y del iNET (Instituto Nacio--
nal de Estudios del Trabajo). Tal comite tiene como obje-
to definir al Sistema de Desarrollo de Personal, sus li==-
neémientosiy ios mecanismos normativos y operativos,
Creandose en Agosto de 1978 el Consejo~Consultivo del Sis
tema General de Capacitacién y Desarrollo del Personal de
la Administracidén Plblica Federal, encargado de integrar

al Sistema de Cépacitacién para unificar esfuerzos de las
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dependencias e instituciones piblicas, dicténdose como li-
neamientos a seguir por el consejo a vincular e integrar
acciones de Capacitacidén en la Administracidén Piblica Fede
ral, coadyudur a la institucionalizacién del Sistema de Ca
pacitacibn y Desarrollo de Personal, procurando la congruen
cia de los Planes y Programas apoyando su planeacién, Eje-
cucibn y Control de los mismos, coadyudando a la vez, en
el aprovechamiento de los recursos necesarios para la rea-
lizacibn de los mismos y 4ue en conjunto busquen la supera

Y

cidn individual y colectiva del personal,

4,4,1,= SUBSISTEMA DE CAPLCITACION Y DESARROLLO DE PERSONAL

Asimismo, como apoyo del Programa de Reforma Administrativa en
cuanto al Sistema de Administracién y Desarrollo de Personal y
ubicéndose dentiro dei Subprograma de Capacitacibn y Desarrollo
que es uno de los cuatro en que se divide o integra el Programa
respectivo, tiene como propésito cubrir las deficiencias propias
del Sistema de Capacitacién Global, 3ectorial e Institucional,
debiendo integrar las acciones y programas que llevan a cubo
las diferentes instituciones gue tienen una recponsabilidad di-
recta en su aplicacién, siendo ésta en forma coordinada para
mantener un funcionamiento Sptimo en é1 mismo, ya que las unida
des de Capacitacién h:zbfan operado aisladamente y en forma par-
cial en su-ejecucidn de programss, ademds de que no presenten
en su accionar un proceso vinculativo con el Sistema Escalafona

rio yue como se indica inicialmente deberfa ser la parte comple
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mentaria del Sistema de'AdminiStracién y Desarrollo de Personal
como accidén de la V etapa de Reforma Administrativa.

As{ pafa el debido funcionamiento del Subsistema de Capacita---
cibn & Desarrollo de Personal, se plantean las siguientes acti-
—vidades que deba cubrir con el propbsito espec{fico de alecanzar
los objetivos por los que fué creado, siendo una vinculacién e
" integracién de actividades en Materia de Capacitacibén y Desarro
llo de Personal, con las prihcipales tareas y programas de go=--
‘bierno, debiendo responzabilisarse a las Unidades de Capacita--
.cién para que coordinen y controlen las mismas, ademis de apli=-
car una estrecha vinéulacién con el Sistema Escalafonario a fin
de complementar y ejecutarse mis ampliamente los beneficios que
écarrea el uso de la Capacitacién para el pﬁbliqo, establecien-
do con ello un adecuado p:esupuestq para la utilizacién de los
planes y programas de Capacitacidén y Desarrollo de Personal, ha

ciendo uso apropiado de los recursos necesarios disponibles
para la ejecucién de los mismos, ademds de precisarse de una co
" municacidn interna acorde a los intereses de difusién y promo--
cién de los planes y programas de Capaci?acién ¥ Desarrollo de
Personal en su beneficio, '
Por lo qde las atribuciones a las Unidades de Administracién y
Desarrollo de Personal, reviste una importancia mayor en cuanto
a las acciones qﬁe en lo individual, y de su ambito institucio-
nal deberén resolver problemas de estructﬁra, procedimientos y
_sistemas, debiendo desempefiar las siguientes funciones: apli--

car las politicas y directrices sefialadas a cada dependencia y

llevar a cabo en todos y cada una de ellas los JSubsisteunias gue
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propone el Sistema de Administracibn y Desarrollo de Personal .
Por {ltimo, es necesario retomar las nociones manejadas en el
primer Capitulo de la presente investigacién en lo correspondien
te .al "Enfogue Sistémico", en tanto que la teoria General de
Sistemas mantiene espec{ficamente en éste punto la aplicacidn
misme del mecanismo de la teorfa, siendo que el Subsistema de
Capacitacién y Desarrollo de Personal, contiene para su funcio-
namiento uné serieAde actividades jue en su conjunto lo inte=-=
gran, y que a la vez, &1 mismo, pasa a ser parte del Sistema de
Administracién y Desarrollo de Personal, gue se compone de va--
rios Subsistemas, y que éste, en su conjunto con el Sistema Es-
calafonario forman parte integrante de las Acciones de keforma
Administrativa en su V etapa.

4.,5,~ DIRECCION DE PERSONAL DEL GOBIERNO FEDERAL

Teniéndose como objetivo bisico racionalizar todas aquellas ac-
tividades que permita, con el personal adecuado gue posea condi
ciones positivas de aptitud y actitud, encaminadas a obtener ni
veles de productividad eficientes en su realizacién de las me-=-
tas y objetivos fijados por la misma, se crea en 1980 la Direc-
cibn y Administracién de Personal tratando con ello de lograr

una mejor aplicacién en la Administr:cidén de Recursos Humanos,

actualizando sistemas y procedimientoé racionales, alcanzando,

as{, una optimizacién de los mismos mediante el desarrollo, la
capacitacibén y su motiv.ecibn, Para ello fue necesario impulsar

el Programa de Reestructuracidn del Sistema de Administracién
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y Desarrollo de Personal, ajustando asf{ al Programa de Reforma
Administrativa del Gobierno Federal, para lo cual la misma pre-
senta en su estructura orgénica una apropiada esquematizacidn
éirviendo de apoyo directo a la Secretaria de Programacién y Pre

-supueéto, a fin de que contara con un mecanismo coordinador en
materia de Administracién de Personal.

' Més tarde cambidé su nombre a Direccidén del Servicio Civil, mis-
ma gue al fusionarse con la'Unidad-de_Modernizaéién de la Admi-
nistracién P§blica Federal, dié origen a la Coordinacién General

de Modernizacién de la Administracidn Piblica,

4:.5.10= ATRIEUCIONES DE LA DIRECCION GENERAL DEL SERVICIO CIVIL

L Dixenar coordlnar, superv1sar y evalual el Sistema del Ser=

vicio €ivil de Carrera del Iersonal del Pgder Ejecutivo Fe—

 deral, asi como captar, analizar e integrar la informacidn
bésica necesarié;

= Proponer normas en materia de Catédlogo de Puestos, Tabulado
res dé Sueldos, Sistema‘Escalafonario ¥, en general, sobre -
Administracidn y Desarrollo de Peréoﬁai Federal, asfi comé
operar el sistema de informacidén y registro correspondiente;

= Fijar las politicas generales para el establecimiento y re-
visién de las Eondiciones generales de trzbajo, y disefiar
los procedimientos para la integracién, reubiczcibén y rea--
signacidén del personal de la Administracidén Fiblica Federal;

- Establecer polfticus y lineamientos sobre las estructuras

ocupacionales de las dependencias, asf como para racionali-
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zar el aprovechamiento y magnitud de la fuerza de trazbajo
de la Administracién Péblica Federal;

- Registrar las estructuras ocupacionales y de los puestos co
rrespondientes de la Administracidn Pdblica Federal, y san-
cionar las modificaciones de las mismas;

= Opinar las propuestas de reforma a la estructura orginica de
la Administracidn Piblica Federal, en lo referente a las im
plicaciones de recursos humanos; y

= Coadyudar, cuando proceda, con las dependencias y entidades
en las gestiones que ante ellas realicen las representacio-
nes sindicales de sus trabajadores, relativas a remuneracio
nes y dem&s prestaciones,

Dentro del Sistema, esta Direccidn fungird como Orgéno Norma=-

tivo Globalizadory

4,6.= SISTEMA NACIOWAL DE-C4PACITACION Y ADIESTRAMLENTO

Es con la creacién del Sistema Nacional de Capacitacidn y Adies
tramiento contempludo en el Plan Nacional de Desarrollo y que
al ser considerado como un mecanismo por el cual se canalizarin
los objetivos politicos, econbmicos, sociales y cultiurales en
materia de capacitacidn, gue tiene como propdsito especi{fico la
continuidad a las actividades que se venian dando con ello, se
busca dar a la capacitacidn el papel central para homogenizar

criterios de coordinacién participativa y alcanzar el caricter

3.= SISTEMA GERERAL DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE TERSCHAL LEL
GOLIXRNCG FEDEAiL. Pag. 67.
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dindmico e interrumpido entre el trabajo, productividad y desa-
rrolio.

El Sistema Nacional de Capacitacién y Adiestramiento se divide
en tres grandés Subsistemas: Sector Privedo, Sector Social y

;‘SectorbEﬁblico, a fin de cubrir todos y cada uno de los sectores
del pafs.

: E1 Subsistema del Sector Privado a través de la Secretaria de
Trébajo y Previsifén Social,:comprende como ambito de competen=-
cia a las empresas privadas,

El Subsistema del Sector Social gque se dicta a través de la Se=
cretar{a de Educacién Pdblica, y eun lo correspondiente al Sub=-
sistema del Sector Piblico, que es parte relevante del tema de
tesis se andlizara via el Sistema Gsneral de Capacitaciédn y De-
sarrollo de Personal del Goblerno Federal que gueda 1n1c1a1men—'
te depositada la responsabilidad en la Secretaria de Programa—-”
cién y Presupuesto, y que complementaran y darén validez vfa 1a

Comisién Intersectorial del Servicio Civil.

4,6,1,= SISTEMA GENERAL DE CAPACITACION Y DESARROLLO DE PEﬁbONAL
DEL GOBIERNO FEDERAL..

Es ante la constante duplicidad, superposicidn y hasta contra--
diccidn de funciones administrativas presentada en la decada de
los sesentas qué el gobierno federal empezb a mostrar interés

especial en corregif y mejorar tales deficiencias que conlleva-
ban ineficiencias y desperdicio de recursos, Ior lo yue es espe
ci{ficamente que en materia de capacitacién se trataron de esta=-
blécer planes, programas ¥y una estructura formal gue diera a

las dependencias y entidades del Sector Fiblico la coherencia
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necesaria para satisfacer las necesidades requeridas por ellas
y por el Sector Piblico en general ante perspectivas de Desarro
1lo Nacional., Por lo que algunas dependencias han empezado a ela
borar programas que refuercen realmente el aparato Sectorial y
Administrativo con respecto a las normas y politicas dictadas
sobre capacitacidn que pese a la existencia de ellos no se han
logrado plantear en forma espec{fica a fin de gue se cumpla en
todas y cada una de sus etapas,por dltimo en el papel dg los Re
cursos tanto: Materiales, existe una gran falta de los mismos,
necesarios para la implantacién de curgos de Capacitacidn; Téc-
nicos, no se cuenta con el apoyo bésico para su plenitud de ac-
cibn; Humanos, no existen instructoéres -capacitados sino que en
su mayoria. son habilitados y de caricter externo ya que no se
profundiza para la creacién de capacitadores internos; y los Fi
nancieros, gque de una u otra forma hacen posible a los anterio-
res, Por dltimo el diagnéstico alcanzado hasta el momento en ma
teria de capacitacibén es muy desalentador.

Empero, con el impulso e implementacién del Sistema Generzal de
Capacitacién y Desarrollo de Personal del Gobierno Federal, los
resultados a esperarse a corto y mediano plazo arrojaran un in-
cremento eficiente y eficaz de la funcién plblica en su conjunto
apoyados en la planeacidn dé la capacitacidén y la participacidn
coordinada de los orghnos rectores y operativos.

Asf, el Sistema General de Capacitacibén y Desarrollo de Ferso-=
nal del Gobierno Federal se define comoc un "Instrumento operati
vo globalizador" conformado por elementos administrativos que

contemplan las funciones normativis y operativas a: Coordinar y
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Sistematizar la Formulacidn, Instrumentacién, Ejecucién, Con---

trol y Evaluacién de ia CapacitaciGn por lo gue se platean tan-

to los objetivos genersles como especificos a fin de comprender

el fin dltimo del Sistema en cuestidn.

—

- OBJETIVOS GENERALES

To=

2¢=

3:“‘

K Thed

5:0-

6.“

7.‘
8=

90"

Coadyudar al logro de iOS proﬁésitos que persigue la instau
racién del Servicio Civil de Carrera.

Incrementar la eficiencia y productividad de la Administrae
cién Piblica Federal en;éu conjunto,

Servir como instrumento bisico para fortalecer la capacidad
ejecutiva‘del‘Gobierﬁo Federal,

Optimizar la capacidad de lqs gg:viddreé‘ﬁﬁbiicbs, asi como
la utilizaci6n de otros recursos adscritos a ia>Aahiﬁistia;-
cién Piblica Federal, A

Lograr la educacibn y cdherencia de las funciones y atribu-
ciones. concernientes a las dependencias de la Administraciédn
Pﬁblica Federal relacionadas con la Capacitacién. _
Disponer de sistemas de promocidén y éertificacién que permi
ta al capacitado tener mayor movilidad y seguridad en su
correspondiente ambito de trabajo.

Elevar la cdl idad de la Capacitacién a fin de depurar y dar
continuidad a los programas institucionales,

Promover el establecimiento de mecénismos para que el ta.ba
jador participe de los beneficios de su mejor calificacidn,
Eacilitar la obtencién de las metas gque persigue la funcién

pdblica,
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

1o

3.-

50-

60";

70-

Bo=

Vincular a los serxrvidores p

ticas y programas del Sector Piblico.,

Lograr la accidn participativa entre trabajadores y autori-
dades.
Hacer efectivo el derecho constitucional de los trabéjado-—

res de recibir Capacitacién adecuada y oportuna, establecien
do un sistema de divulgscidn de los servicios yue en este
campo sSe proporcionen,

Promover el cumplimienfo de las disposiciones legales en ma
teria de capacitacifn.

Desarrollar y estimular la vocacidn del Servicio Pdblico.

Asegurar qué los beneficios de la Capacitacidn tengan una

~aplicacibn efectiva en el trabajo,

Vincular los programas de Capacitacién'a los requerimientos
de la estructura escalafonaria para que los movimientos de
ascenso y reubicacién sean apoyados con oportunidad, median
te la Capacitacidén adecuada.

Aumentar las expectativas de bienestar de los servidores pé
blicos zl ampliar sus posibilidades de desarrollo, haciendo
factible la obtencién de ingresos més elevados mediznte su
ascenso escalafonario,

Generar, mediante la creacidén de mejores niveles de Califi-
cacién de los trabajadores, un movimiento social més amplio

que diversifigue sus posibilidades de empleo.

10,=Facilitar la obtencidn de las metas gue en materia de Capa-
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citacién persigue la funcién piblica.
11.=Establecer Oréénoé Normativo Globalizador, Coordinadores
Sectoriales y Opefativos Institucionsles, gue hagan facti--
ble la operatividad sistemética de las actividades de Capa-
citacién en el Sector Pdblico.
12,=Que los Orginos Operativos Institucionales coordinen siste-
. méticamente las actividades de Capacitacién, sumando para
cada una de las diversés instancias que lo constituyen, las
funciones y atribuciones que mis se adecuén a las que les
corresponden en forma particular,
13.= Que los OrgénosAOperativos Institucionales aseguren la vin
culacién de la Capacitacidén con los Modelos Escalafonarios
FunCionaies e Interéomunicados-Institucionales, coadyudan=
do al Servicio Civil de Garrera,
En lo corréqundienfe a la Descripeién General del Sistema, se
ha planfeado yé parte del mismo en apartados anteriores como son

los elementos Juridicos y Normativos que de una u otra forma

%dan validez oficial al proceso de capacitacién que en términos

generales presenta etapas similares a las del proceso adminig--

trativo y en general a cualesquier tipo de sistema como son:

a) Pormulaciédn

b) Instrumentacién

¢) Ejecucién

d) Control

e) Evaluacién

Y en el que de acuerdo a los planteamientos del proceso de Sece

torizacidn existen tres niveles:
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a) Globalizador

b) Institucional, y

e¢) Sectorial

Se define a cada uno la corresponsabilidad de aplicacién del
proceso de capagitacibén y en el que la etapa de ejecucidn bési-
camente recae en el nivel Instituéional que tratari de réalizgg
se en bdse a las siguientes fases: |
a) Deteccién de Necesidades

b) Elaboracién de Programas

¢) Ejecucidn de Programas

d) Control del Proceso

e) Evaluacién del Proceso

A fin de mostrar la dinfmica que pe genera y delinear las estra
. tegiasAque,ée_dan en cada uno de los niveles y cubrir éi procel
so de capacitacién en la etapa de ejecucidn por parte del nivel

Institucional,
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V = RESULTJW S

Es en base a los antecedentes dictados en materia de Capcitacién
se muestra qﬁe en el pafs y particularmente en el Sector Pibli-

-~c0, 86 ha tenido ld necesidad de realizar y crear organismos,
planes y programas que especificamenfe atiendan las necesidades

" de Capacitacibn a fin de que coadyuden directamente ha alcanzar
objetivos preestablecidos eh busca de beneficios mayores y mejo
res en el Progreso y Desarrollo Nacional. A
Y que por una serie de actividades més urgentes de resolverse,
es a partir del México Independiente que no se hab{a recibido un
impulso profundo a éste estudio, aﬁn contindose con una Funda--
mentacidn Legal del mismé, en base a la Constitucidén de 1917,
afin, el constante incremento de demandas econbémicas, polfticas
¥y sociales del pafs. En general las acciones dictadas en materia
de Cépaéitacién y en general de cualesquier actividad en la Ad-
ministracién Pdblica pasaba hacer Sésicamente de tipo eficien==-
tista y & corto, ésto es, sélo se tomaba medidas a fin de que
el problema se tratard de resolver o suavizar y una vez llevado
a cabo se olvidaba su resolucién o continuidad en sus tareas,
d4ndose en ocasiones que las medidas dictadas en la resolucién
de conflictos dentro de la Administracién Péblica sblo eran
blanteamientos Ae "Gabinete", ya ue, lo mismo no contaban con

. la suficiente participacidén de todos y cada uno de los servido-
res piblicoe o no se contaba con estrategias claras, informa=--
cibén completa, programas especificos, calendarizacién y mecanig

mosiresponsables en su ejecucién y control,
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Ahora bien, existen un conjunto de resultados que en forma de

"Logros obtenidos", a veces en aspectos de "Obstaculos" o ya en
proyeccién o "Fines Futuros" se ubican a las actividades que en
materia de Capacitacibn se llevan a cabo en el>pais con el prd—
pbsito de justificar y dictar nuevas estrategias de Desarrollo,.
Por lo que se detallarén cada uno de los aspectos citudos y se
terminarid por dar una serie de conclusiones con el fin de dar

unos puntos de vista sobre el %tema en cuestibn.

5.%1.= LOGROS OBTENIDOS

En cuanto a los logros obtenidos hasta este momento podria con-
siderarse que en términos generales en materia de Capapitacién
se ha instaurado iﬁicialmente los instrumentos y mecanismos para
que pueda llevarse a efecto la aplicacién y control de la Capa-
citaciﬁn misma, Asi se observa que en lo correspondiente al Sec
tor Central, se ha dictado para beneficio y directa participa=-
cibén de cada una de las Secretarfas y del. Departamento que 1lo
conforma, Se establecen la ejecucibén y control de las activida=
des en esta materia dentro de cada una de ellas y para coordina
cién, asesoria o control global surgen especificamente Centrds,
Comisiones y Consejos Consultivos gque coadyuvan directamente a
su mejor funcionamiento,

Por lo que se puede decir gue en la fase inicial de implementa-
cibn, aplicacibén y control de actividades de Capacitacién se ha
cubierto casi en su totalidad aunque, el hecho mismo que requig

re su permanencia, tiene como necesidad primordial su actualiza
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cién constante para su me jor y mayor .desempefio de las acciones
en esta materﬁa, ya que, como se expresd anteriomente, existia
una Fundamentacidén Legal que dictaba los Derechos y Obligacio=--
nes del trabajador y el patrdén para hacer uso debido de ella,
pero no se contaba con una difusidn amplia que hiciera posible
T una aplicacién en nuestro pais.
Es igualmente observable el desarrollo de actividades de capaci
' tacidn en el sector piblico y en general en todos y cada uno de
los sectores del pais de ahf que el desarrollo del mismo en su
conjunto estan coadyudando a un mejor desempefio de las funciones
que proporcionen a la vez, beneficios econémicos y sociales del
individuo en particular y de la sociedad en su conjunto.
Ahora biem, por Ultimo, es importante resaltar que la epoca ac-
tual reclama un nuevo tipo de mecanismos a fin de incrementar y
degarrollar individual y conjuntamente a la sociedad misma y sa
tisfacerAtodos y cada una;de las demandas expuestas por ella,
por lo que las normas dictadas en el presente sexenio a cobrado
un impulso mayor en coordinacidn directa con un conjunto de me-
canismos, métodos o algfn otro instrumento que se ha dictado
con el propbésito espec{fico de una accidn conjunta con inten---
sibén especifica en beneficio de que el pafs alcance mejores
prespectivas de vida en el contexto mundial, Planteamientos es=
tablecidos en el Plan Nacional de Desarrollo via Sistema de Pla
neacidén acorde al Sistema General de Administracién y Desarro-- -

llo de Personal del Gobierno Federal.,

5¢2,= OBSTACUILOS
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Es en cuanto a los obstaculos gque habrén de presentarse, que es
posible preeverse ciertos factores que directumente afectan el
desarrollo éptimo de las actividades de Capacitacidn, ya que la
mayoria de las ocasiones aunque existan los mecanismos, técni--
cas o métodos, no se llegan a aplicar por un conjunto de elemen
tos que interfieren en su realizacidén. Asi, generalmente se tie
ne a: La Ignorancia administrative, la rutina y los intereses
particulares, comd factores principales, '

La Ignorancia Administrativa, especf{ficamente es causada por fal
ta de especialistas en la materia o en ocasiones por la inopor=-
tuna Toma de Decisiones en 1os niveles que se es necesario ha--
cerlo de ahi que las medidas inmedjiatas tomadas son: las de ca=-
pacitar a especialistas en estos aspectos a fin de evitar y di-
solver los obstacu;os de la ignorancia,

Mientras que el factor Rutina, es el punto clave del uso de los
elementos y técnicas en el desempefio de actividades sobre Capa-
citacidn y en general de cualesquiera de las actividades produc
tivas existentes, pues no resulta ser ésto un fenomeno fisico
sino también se manifiesta en las instituciones humanas, y que
en el Sector Piblico bAsicamente se intensifica este factor, de
bido directamente al sistema imperante en el mismo, Generalmen-
te este hecho crea en forma colectiva una sensacibn de pereza
en el personal gue labora en el Sector, eliminando los procedi-
mientos de superacién y por ende la racionalizacidén del trabajo
y el uso de maquinaria, equipo o métodos y técnicas modernas,
Pero el factor determinunte en la implantacién, aplicacién, con

irol y seguimiento de actividades en materia de capacitacibn
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son los "Intereses Particulares" querpueden ser: econdmicos, po
1{ticos y sociales primordialmenie, siendo en cada uno de ellos:
en los aspectos Econdémicos se basan en‘términos de Costo-Benefi
cio, de la aplicacidbn de la capacitacién del personal dentro de
una organizacién en cuanto a el monto que requiere su implemen-
tacidn y los resultados que se espéran de ella a fin de que una
vez que sea capacitado al personal se pueda recibir de é1 los
beneficios esperados tanto de la produccién o é1 servicio que
se percibe del desempefio de sus funciones como de los conocimiég
tos, habilidades o aptitudesg recibidos en los cursos de capaci
tacién puedén'sér impartidos por é1 a otro personal dentro de
la organizacién, manejados en términos de "Efecto Multiplica=--
dor', ‘

En tantp al aspectq politico se»tiene,_especificamente que, los
propSsitos bisicamente partidistas motivan las acciones conge==
cuentes de Capacitacién y en general de todos y cada una de las
-aptividades que se lleva a cabo en el pais, dictando fines espe
ci{ficos en beneficios déila idiologfa politica que las estable-
ce y delimita el marco de accidn bajo condiciones que vayan
acordes @ los intereses mismos que susteﬁtan. |

Es ya en el aspecto social, en realidad el que deberia marcar
la pauta a seguir en el pafs, para buscar perspectivas de mejo-
ramiento y podér dictarse acciones que persigan permanente esta
dios de vida y que coadyude directamente al pafs g establecer
en su contexto mundial en que se ubica, perspectivas de Desarrg
1lo m4s optimos en beneficio de los habitantes y de la sociedad

a da que pertenecen. De ahi{ que aunque esto deberia aplicarse
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directamente en nuestro pais, pasa a tomarse en cuenta en Gltima

ingtancia déndose mAs importancia al politico y econdmico.

5¢3.= FINES FUTUROS

Los propdsitos especi{ficos de la actual actividad en mzteria de
Capacitacién es lograr la adecuada coordinacién del programa
mismo de actividades, a fin de que el desarrollo de ellas en el
futuro inmediato mantengan una permanente continuidad en las
acciones que se realizan de ella, Ademids de que las mismas se
realicen en forma global, manejando los objetivos en términos
generales y representativos de los programas a reaiizarse, MO S
trando a la vez, 15 debida congruencia de las acciones que no
se han conciuido 0 el establecimiento de otras que coadyuden al
éumplimiento total de las acciones de Capacitacién y de los pro
gramas o planes establecidos en 81, en beneficio directo del
trabajador, y de la cual forma parte y, por consiguiente dé la
sociedad a la gue pertenecen, déndose con. tales acciones conti-
nuidad y permanencia de las mismas para apoyar directamente al
Desarrollo del pais en todos sus ambitos, y por ende, que éste
me jore su posicidn en el contexto mundial en que se ubica,

Por lo gue es necesario remarcar la importancia que tiene esta-
blecer a un conjunto de norm#s, reglamentos, instrumentos, téc-
nicas, que tengan una accidén directa en el actuar micmo de la
Capacitacibén, a fin de que el desarrollo y progreso de las acti
vidades o tareas que se dan en ella puedan brindar los benefi--

cios esperados con su aplicscién o utilizacién en relacién di--
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recta del individuo y la sociedad en su conjunto,

CONCLUSIONES

As{

—_

para concluir con la presentacidn de este trabajo me permi-

to enumerar una serie de inquietudes a manera de conclusibn, de

los
toé:

o=

2o

aspéctos més relevantes sobre el tema de tesis, siendo es--

En tépminos generales los Recursos Humanos son uno de los
factores de gran relevancia en la bisqueda de metas optimas
para el progreso ¥y desarrollo de un pais, pues son ellos
los ejecutantes de las actividades, ademés en quienes re--=
caen los resultados que se obfienen de ellas, Es por eso la
trascendencia que alcanza, el brindarles los elementos mini
ﬁbswﬁéra el desempefio de las tafeas preestabiecidas lo me~-~
Jjor posible, 7

Por lo que resulta indispensable establecer un marco de re-
fereﬁcia ¥y un proceso practico para su uso y control que
harén factible dar: Al individuo, la organizacidn a la que
pertenecen y a larsociedad en generai,.los principios bééi—
cos para su PROGRESO Y DESARROILO.

El anélisis_;levado é cabo nos muestra la importancia que
tieﬁe la fundamentacién legal sobre Capacitacién, para que
se pueda aplicar debidamente, haciende un uso adecuado de
ella y dictando los lineamiéntqs tanto para el que debe otor
garla como para el que debe recibirla, en cuanto a los Dere

chos y Obligazciones que se adquieren para consigo misma, De
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biendo resaltar que existe un argumento blsico para gue la
Capacitacién o Adiestramiento alcancen los frutos esperados
con su uso, en virtud que del buen Jjuicio de su utilizaciébn
por ambas partes como del total cumplimiento de los elemen-
tos y métodos y técnicas se lleven de ella.,

Debe precisarse como un principio fundamental el factor IN-
TENCIONALIDAD, queriendo decir con esto dgue, pueden existir
un sin nimero de instrumentos, técnicas o métodos en materia
de Capacitacidn, pero sf no existe la formal idea de hacer
uso de ella no podri obtenerse logro alguno, aplicéndose
tal principio especificamente a la parte del trabajador que
es en quien inicialmente recae tal tipo de ensefianza y es
por ende en donde los beneficios que se esperan de ella tig
nen mayores resultados, por ser estos de gran utilidad y
as{ mejorar sus condiciones de vida en términos de economia,
al obtener ascensos o-compensaciones extraordinarias en as-
pectos directamente de motivacién por parte de la institu--
cién a la que pertenecen, y ademés de elevar su nivel educg
tivo y cultural; en tanto gue el patrén, en cuanto al aumen
to en cantidud y calidad del desempefio de las actividades
del trabajador capacitado ademés de que cumple con los as--
pectos marcadog por la ley y, ya analizando los beneficiocs
en términos generales gue ello acarrea al Desarrollo de 1la
organizacidn y la sociedad & la que pertenecen y,

Una vez realizado el estudio tedrico-prictico de los aspec=

tos mAs importantes en materia de Capacitacidn en el 3Jector
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Piblico, mostrando los elementos gue dan su fundamento, asi
como los implementados en la actualidad para su éptimo fun-
cionamiento, se puede tener la seguridad de que en un futuro
inmediato podri hacerse un uso més adecuado de la Capacita-
cién en beneficio directo del individuo, organizacidn y so=
ciedad a la que pertenecen para gue alcancen un desarrollo

acorde a sus condiciones o estadios de vida,
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