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INTRQOUCCION. 

Debido al crecimiento aocioecon6mico, político y -

cultural que ha experimentado México a partir de la lndepen-

· dencia de 1810, el Estado ha visto multiplicadas sus funcio

nes que debe prestar como eje rector que es, de dicho creci

miento, y en esta forma cumplir los requerimientos que la sg, 

ciedad mexicana le demanda. 

La evoluci6n hist6ric~ nacional, el mejoramiento -

de los cuadro·s técn·icos del pafs, la voluntad de loa mexic;;a

nos para alcanzar mejores niveles de vida y la decisi6n del~ 

Gobierno de la RepGblica a fin de aprovechar al máximo los -

Recursos Humanos y naturales de que dispone la naci6n, han -

situado a México en 1 os i'n i c i os de una nueva etapa: 1 a eta-· 

pa de le planeaci6n econ6mica y social. 

Todo esto trae como consecuencia que el Estado bus 

que en la Adminiatraci6n una mejor planeaci6n de sus activi

dades, para poder aprovechar racionalmente loa medios con 

que cuenta y estar en posibilidad de cumplir los objetivos y 

las metas especfficas que se establezcan en cada dependencia. 

En México, el Gobierno tiene, entre aus deberes 

principales, fomentar el desarrollo econ6mico y social. Por 

ello le toca desempeftar un papel central en la planeaci6n 

del desarrollo. Responsabilidad semejante da sentido a la -
\ 

Re-forma Administrativa que pera i gue, concretamente,· e 1 evar -

la capacidad administrativa de los organismos pGblicos para

que el Gobierno pueda realizar, de la manera más eficiente -

posible, la tarea que le corresponde en la elaboraci6n,· la !. 
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plicaci6n y el control· del plan nacional de deearrollo. 

Deede que tomó poaeei6n de la Presidencia Luía Ech.!2, 

verrfa Alvarez en 1970, ee décidi6 un nuevo estilo de gobier

no en donde predo•inara la.participaci6n, el di6logo abierto

y e 1 trabajo en equipo para 1 ograr 1 a rea ,1 i z:ac i 6n efectiva de 

lee actividadee p6b.I icaa. 

Como aabemoe, 1.a Reforma ·.Admi ni etrat i va •e auetenta 

en la participaci6n. Sue-·primerae etapas, relacionadas con -

.la tranaformaci6~ y pueat_a al dfa _de eatruc~urae, funciones,

• i ateinae y programas i nternoe, requ i r i eron e 1 · i nt'ercamb i o de

í nformac i onea, el análiaia.¿rftico y la preparaci6n de inicia . ' . . -
ti vae, as f cOlllO 1 a copart i c·i pac i 6n en 1 a. toma de dec i •iones -

' ' ' 

de gran n6111ero de funcionarios ·Y e11p 1 eadoa · fede~a 1 es·~ 

Debido a '•to,· la Reforma Adm.iniatrativa_ conetituye 

un· instrumento para poder elevar loe niveles de la productivl 

dad mejorando lá eficiencia de loa eec'toree eocial ·Y hasta el 

privado. La Reforma debe or i entar•e de . acuerdo. co·n 1 as metas 

y programas que persigue ·el pala en· au· etapa de deaarrol lo y .. 
contribuir a la deecentralizaci6n econ6tnica, a laelevaci6n. -

de la productividad,._al incremento d~ la jueticia 8ocial y a

la democracia. 

Por lo tanto, loa trabajoe de reforma emprendidos ~ 

.por el Gobierno Federal han d~· or.i·entarae a la edecuaci6n d~

las eatructuraa, •i•te111aa y método~ administrativos lo que no 

ea tarea f6cil, y a la fecha no ea palpable lo que se ha rea

l izado. 

Por lo que en el préaente trabajo, pretendo infor-

mar al lector sobre la reforma ·que está llevando _a·cabo el G.2, 

bierno Federal, sus avances, sus problemas principalmente en-
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lo relacionado con el •ervidor público. 

La pre~ente téaie consta de cinco capftuloa. En -

el Primer Capftulo, doy a conocer comó eat6 integrada la Ad-

11iniatraci6n Pública en México. 

En el Segundo Capftulo explico el Proceso Adminia• 

trativo, su metodologfa y su aplicaci6n en el Sector Públi--

co. 

El Capftulo Tercero .eat6 orientado a describir la

situaci6n actual en que •e eneuentra el personal que preata

•u• servicios en el Sector• Público. Doy una breve explica-

·ci6n de sue antecedente•. y explico a granc;tea rasgos desde el 

réc 1 utam i ento hasta 1 a ca 1 i f foac i 6n de mér i toe. 

En el ~uarto Capítulo me avoco a informar sobre la 

. Reforma Admini atrativa que se está llevando a cebo en México 

formalmente desde el sexenio anterior. 

Explico brevemente sus antecedentes, meto.dologfa,

objetivos 6rgano• eapecfficoa, etapas en que est6 dividida -

y. finalmente ei S)apel que juegan loa Recursos Humanos dentro 

de la Reforma. 

En el 'Quinto y último. Cepftulo, eval.úo loa reault~ 

~os que •e han obtenido hasta la actual ida~ por la Refor11a -

Administrativa, lea meJoraa logradas en loa servicios genera 

. 1 ea y 1 os ·avanc~a en e 1 6rea de 1 oa Recuraoa H.u11anoa. 

finalmente en laa conclusiones doy aigunaa augere,n 

ciaa para. la mejor Adminiatraci6n de los Recurao.•. HuNnoa en 

e 1 Sector Púb 1 i co y a ni ve 1 genera I en t 0 daa l:.as 6rea• de 1 -

Gobierno. 

Como integrante de la sociedad mexicana ea impoai- ·· 
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ble que el problema a que ae enfronta el Gobierno para poder 

dar satisfacci6n en los •ervicios a la Comunidad, aaf como -

la implantaci6n de la Reforma Administrativa y los obatácu-

loe qon que se ha encontrado, pase inadvertido, por lo que -

espero que la presente tésis sea el inicio de otraa a~ocadaa 

a la misma situaci6n tratando de aportar algo para lograr 

lóe avances necesarios que vengan a redúndar en una mejor 

realizaci6n de las actividadea del Gobierno. 

1 

i 
1 

1 
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CAPITULO PRIMERO. 

1.1.- ESTADO V GOBIERNO.-

Deade que el hombre exiate ha necesitado reunirse 

con loa de~• para poder aatisfacer de la mejor forma sua n~ 

ceaidades, ya sean ffsicaa o espiritualea, tratando de hace~ 

lo dentro de su 'miama agrupaci6n o haciendo un intercambio -

con otra asociaci6n. .. 
En la época romana se origina la agrupaci6n polí-

tica ya formal )' ae le denomina Cívitas, que equivale a po--

1 is, o sea, que significa ciudad-estado, Aunque también se

le daba el nombre de ~epública (•coaa públi~a•). 

Con el tiempo desaparece eate vocablo, t11I region~ 

1 izarse el territorio y arraigar al hombre en z.onae 1 imita-

das, llamindoae ahora land, Terra, Tierra, o •ea, que ya no

es la ciudad sino la tierra la que da derechoa. 

Va en la época mdderna, debido a la necesidad de

una nueva organizaci6n polftica donde se encuentran vínculos 

m6s amplioa,.o aea, a nivel nacional y que no •e van a arral 

gar a la tierra. 

Ea a partir d~I siglo XV que •e empieza a uti li-

zar la palab.ra Estado que deriva del Latín •status• en su 

significado de orden, regla, •.ituaci6n jerarquizada, etc. En 

castellano es el participio pasado del verbo •estar• y que~ 

nos indica la permanencia, lo que no cambia, lo que permane

ce desde algún poaible punto de vista. 

E 1 Estado ya cona i derado como nac i 6n:• •e expresa -

pr i meramente en 1 a Monarq·u i a abso 1 uta, en donde e 1 mona rea -

está obligado a respetar las leyes por él dictadaa·y no que-
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da a su arbitrio el acatamiento de la disposici6n legislati

va que ha autorizado. 

DEFINICIONES DE ESTADO. 

Efrarn Moto Salazar en su libro •Elementos de De

recho• nos dice que es •una poblaci6n asentada en un territ~ 

río y con un gobierno suficientemente fuerte para mantener -

el orden interno y el respeto exterior. 

Para Enrique Pérez de le6n, como nos explica en -

su libro •Notas de Derecho Constitucional y Administrativo•

es •una organizaci6n jurf dica de una sociedad bajo un poder

de dominaci6n que se ejerce en un determinado ·terrotorio•. 

De estas definiciones se desprende que el Estado

est6 constituído por tres elementos: 

a).- Poblaci6n: se designa al número de hombres-. 

que en un momento determinado viven flsica-

mente dentro de la circunscripci6n territo-

rial de un Estado concreto con independencia 

de la calidad de los vfnculos que las unen,

fueren éticos, poltticoa, jurfdicos o de 

cualquier otra fndole. 

b).- Territorio: en la época niedioeval, cuando -

la tierra considerada como objeto de derecho 

pertenencia al gobernante, como representan

te de la colectividad y •e consideraba que -

1 a propiedad era func i 6n socia 1 y co'rporat i - _ 

va. Cuando se le considera elemento esencial 
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de la per•onalidad del Eatado ae dice que u

na peraona jurfdica, titular de la potencia

jurf dica no puede exiatir sin que haya un t~ 

rr i torio exc 1 u.a i va mente afecto a 1 a co 1 ect i

v i dad que le sirve de aoporte, se le conaid~ 

ra como sujeto, en México se emplea a partir 

de la Revoluci6n de 1910 y que di6 origen al 

nacimiento del artfculo 27 Conatitucional. 

Actualmente al territorio también se le con

sidera como lfmite dentro del cual el Estado 

realiza actos de imperio sobre loa hombres:

el que tiene el territorio, tiene el habitaa 

te. 

c).- Autoridad: existen varios sin6nimos de este 

concepto como son: poder público, poder del 

Eatado, autoridad. polftica, aoberanfa, etc.· 

Habiendo tocado el concepto de Eatado y haber vi~ 

to sua elemento•, cabe explicar a continuaci6n, el cóncepto

de aoberanfa. Este concepto nos va a ampliar aún m6a, di--

choa elementos. 

SOBERANIA. 

Efrafn Moto Salazar en au obra ya citada noa di--

• ce: la palabra soberanfa significa la "negaci6n de toda su

bordinaci6n o limitaci6n del Eatado por cualquier otro po--

der" o aea que "el poder soberano es independiente y aupre--
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En su libro ya citado, Enrique Pérez de le6n ex-

plica que ea •1a·cualidad de la organizaci6n polftica moder

na, en virtud de la cual tiene la capacidad exclusiva e ind~ 

pendiente, como centro de voluntad general unitario, de deci 

dir, en definitiva, sobre todo lo relacionado con las funci2 

ne• polfticas, legislativas, judicial y a~ministrativa den-

tro del 6mbito territorial de su competencia, y, en princi-

pio del·ámbito personal de su pueblo. 

El artfculo 40 de la Conatituci6n, entre otras c~ 

racteristicas reconoce a nuestro Estado su carácter de fede

ra 1, o sea que nuestro Estado estd organizado en una Repúbll 

ca, representativa, democrátiva y federal. 

El Estado federal Mexicano, nacido en el. año de -

1824, no fue creado por la uni6n de varios Estados indepen-

dientea, por el contrario, el Estado mismo en el acta que lo 

cre6, cre6 a su vez a loa Estados y les otorg6 facultades, -

ét1u•U 1 ail :que no reserv6 para a f , lo cua 1 fue a 1 contrar i o de 

Estados Unidos en donde los Estados crearon a la República. 

El.federalismo deagina' una tendencia; un movimien 

to o una determinada estructura sobre· loa que ea difícil dar 

una definici6n untvoca, esto es, con un solo sentido, ya que 

•e inspira en ideologfas diversas y se propone objetivos po-

1 fticos que s61o con gran amplitud pueden identificarse como 

uniformes. Propone una organizaci6n polttica compleja en 

que la jerarqufa unitaria de poder se sustituye o se matiza• 

por una diviai6n de poder que no se funda en las funciones -

clásicas ·(legislación, ejecuci6n, jurisdicción), sino en el

territorio dividido en partea (estados, cantones, pro~in~iaa 
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rep6blicaa), que tienen una plena competencia funcional en -

lea materias que no han sido expreaamente delegadas o atri-

bufdas a la uni6n. 

FUNCIONES DEL ESTAPQ. 

El Estado tiene asignadas mucha• funciones, pero

l a pr i ne i pa 1 es 1 a de procurar e 1 deaarro 11 o ec.on6m i co y •o

cia I del pata. 

La Conatituci6n ea la Ley Suprema a la que debe -

estar aometida toda la actividad del Estado. 

FINES DEL ESTADQ~ 

Los fines dél Estado ae dividen en: 

a).- Particulares: consecuci6n del bien com6n y

protecci~n a la persona humana. 

b).- Gen~rales: son m61tiplea, varfen con las -

condicione• de .cada paf• y dé cada res i 6n. 

ORGANOS DEL ESTADO .• 

Para que el Eatado en México pueda realizar sus -

fines necesita de tres medios que son: 

a).- Poder Legislativo: nació en Inglaterra en-
/ el siglo XIV agrupando• loa integrantea del 

parlamento por afinidades naturales en do• -
' cuerpos distintos, cada una de las· dos C6ma-
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rea repreaent6 a clases diferente•: la Cám~ 

re Alta de los Lorea (nobleza y grandes pro

pietarios), la Cámara Baja ·o de los Comunes

(pueblo). 

En México la Conatitwci6n de 1824 consagr6 -

el bicameriamo de tipo norteamericano o fed~ 

re 1 a 1 eatab lecer ia C6ma'ra de Di putadoa por 

la base de la representaci6n proporcional al 

n6mero de habitantes y el Senado compuesto -

por doe repreaentantes de cada Eatado. ' 

Debido. al conatante crecimiento de la pobla

ci6n, en la Ley Federal de Organizaciones Pg 

1 ti: ices y Procesos E 1ectora1 e• que entr6 en

v i gor el 31 de diciembre de 1977 se eatable

cieron loa siguiente• cambios: 

Articulo 3~: El Poder Legislativo ae depoal 

ta en un Congreso General, que 

ae dividir6 en doa C6maras, u

na de Diputados y\otra de Sen~ 
dores. 

La C6mara de Diputados eatar6-

integrada por 300 Diputadoa e

lectos aeg6n el principio de -

votaci6n de mayorra relativa,

mediante el sistema de distri

tos electorales uninominalea y' 

hasta 100 Diputados que aer6n

e lectos seg6n el principio de-
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representac i '6n proporc i ona 1 , -

mediante el sistema de liataa

regionalea, votadas en circun.!; 

cripcionea plurin0111inalea. 

Artículo 4~: La C6mara de Diputados se com

pondré de dos mi~mbroa por ca

da Estado y dos por el Distri

to Federal, electo• por vota-

ci6n mayoritaria relativa en -

aua reapect. i vas ent ida de a. 

b).- Poder Ej~cutivo: La organizaci6n polftica -

que se tuvo en Apatzin9'n aceptaba le forma

de Gobierno del Ejecutivo plural (que el po

der reside en varias personas) aunque prácti 

camente no tuvo vigencia real y fuera de e--

1 lo la miama Conatituci6n consagra el Ejecu

tivo unipersonal. 

e).- Poder Judicial: se96n el artículo 94 Conatl 

tucional el Poder Judicial Federal deposita

au ejercicio en una Supr911a Corte de Juati-

cia, en Tribunales de Circuito, colegiado• -

en materia de amparo y unitarios en materia

de apelaci6n, y en Juzgado• de Distrito. De

eiitos titulares, la Conatituci6n a61o ae OC!!, 

pa de la Supre111a Corte-en el aspecto de la -

organización. 

En 1934 ae llev6 a cabo una reforma trascen

dental ya que se eatableci6 que loa funcion~ 



rioa judiciales duran en au cargo seia añoa -

y como dicho lapso coincide con el de Preai-

dente de la Rep6blica quien al iniciarse de-

signa a los ministroa con aprobaci6n del Sen!!, 

do, eato ~rae como consecuencia que a61o sean 

simples agentes del Ejecutivo, los ministros

de la Suprema Corte. 

la organizaci6n interior del Poder Judicial -

corresponde a la Ley Orgánica, que actualmen

te es la del 30 de diciembre de 1935. 

GOBIERNO. 

Representa dentro del Estado el elemento autoridad. 

le forma de gobierno ha variado en el, tiempo y en espacio en 

cada pafa, adaptándose a las necesidades especiales de·un m~ 

mento hiat6rico o de un pafs determinado. 

México se considera un pafs Republicado (democrátl 

co), ya que .el poder radica en el pueblo (artfculo 39 Consti 

tucional), y su or~nizaci6n se desprende del Supremo Poder

de la Fe.derac~6n que ae divide en: legislativo,· Ejecutivo y 

Judicial (artfculo 49 Constitucional). 

lo.· que qu i ere dec i r que e 1 pueb 1 o ejerce su poder

ª través de un Gobierno Federal, que rige en todo el pafa, y 

a través de gobiernos 1o~a1 ea, que rigen 6n i.camente en cada

una de las entidades federativa• o Eatadoa. 

A través del proceso hiat6rico encontramos dentro

de loa marcos de referencia que se han dado cuatro tipos 

Principales· de Es~adoa, loa cuales señalo a continuaci6n: 
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a).- E•t~do Gendarme: en una primera etapa, a loa 

Estado• Nacionales se lea facult6 como entid!, 

des aoberanas, para normar ciertas conductaa

con respecto de una poblaci6n dada y dentro -

de un territorio especff ico. 

Esta facultad normativa le permite: 

1.- Garantizar la po•ibilidad de que ae den -

ciertas conductas y actividades. Estas -

garantfas se establecen ejercitando el P.2. 

der soberano, por medio de dispo•iciones

legales, parte del sistema jurfdico cons

titucional. Para garantizar la eficac.ia-

·de e.toa ordenamiento•, ei· Gobierno puede 

ejercitar cierta• facultades restringi--

bles, sobre todo en lo que •e refiere al-

111entenim.iento del orden polftico, econ6ml. 

coy aocial. 

2.- Regi•trar acta• que requieran este tr6mi

te para tener validez y otorgar f' p6bli

ca a loa que la requieran como requiaito

formal o aolemne para que cumpla efectos

ante terceros. 

J.- Orientar ciertas.conductas y actividades. 

4.- Autorizar o prohibir, en su caso, ciertás 

conductas y actividades. La Admini•tra-

ci6n P6bl ica se encarga de v·igi lar el cum 

pi imiento. de las obligaciones previ•tas -

en el orden p6blico. 
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s.- Ser árbitro en loe conflicto• que •e pre

senten en el ejercicio de loe derechos y 

en el cumplimiento de las obligaciones 

que el propio Estado ha eetablecido. 

Este tipo de Eetado prevaleci6 en M6xico

b6eicamente en lae Conetituc.ionee de 1821, 

1824, 1836, 1847 y 1857. 

b).- Estado Promotor: en una etapa posterior, la

neceaidad. de· promover ciertas conductas ~ ac

t ividadea que •e consideraban conveniente• e.!, 

timular, di6 lugar a 1~ concepci6n del Estado 

Promotor o de Fomento, encargado de partici-

par en ~na manera m6s directa (aobre todo en

la vida econ6mica), procurando la consecuci6n 

de ciertos objetivos coneideradoe valioso• p~ 

ra el progreeo del pafa. 

Esta facultad promotora le permite: 

1.- Fomentar, por medio de estfmuloa (finan-

ciamiento a la coordinaci6n de impueatoa), 

cierta• actividades individuales o colec

tivas, o bien, tratar.de evitar otra•,· -

grav6ndolae o aancion6ndolaa cuando ae le 

considera poco valiosas. 

2.- Informar pGblica y ampliamente sobre lae

actividadee que ae llevan'a cabo y/o loe

gaatoa que realiza, aaf como laa oportun.i, 

dades existente• P&ra ejecutar conductas

º actividades coneideradaa valiosas. En-
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ocasiones, incluso programa indicativame,ri 

te tales posibilidad~•, calc~lando gastos 

y actividadea requeridaa. 

c).- Estado Benefactor: ya entrado el siglo XX, se

empieza a delinear un tipo de Estado denomina

do de servicio o bienestar, caracterizado por

la posibilidad de intervenir máa directamente

en la vida econ6mica y so~ial, prestando aque

l loa servicios que no eran producidos adecua

damente por los sectores privados o que se CO.!!, 

sideraban indispensables para el desarrollo 

integral de la sociedad. 

Esta facultad de intervenir directamente en -

los procesos productivos y de prestaci6n de -

servicios le permite: 

1.- Producir bienes de producci6n y consumo, -

ya •ea con fines de regulaci6n de mercado, 

o bien,. reservándose la producci6n exclus.i. 

va por razones estratégicas. 

2.- Comercializar.directamente ciertos produc

·1 toa para garant i z.ar una justa intermedia-

ci 6n y diatribuci6n de la riqueza. 

3. - Consumir ob 1 i gator i amente ciertos bienes_-

Y servicios para el ejercicio de sus pro-

pias atribuciones, o bien, para ejercer 

una acci6n reguladora de la ~conomfa. 

4.- Redistribuir la riqueza material y cultu-

ral en su conjunto, en el sentido del de-
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sarrol lo econ6mico y social. 

Este tipo de Eatado, está en funci6n ac-

tualmente en México a partir de la Revol~ 

ci6n de 1910. 

d).- Eatodo Planificador Integral: este tipo de -

Estado empieza a desarrollarse en algunos pal 

aes, pero no ast en el nuestro, por las pro~

pias caracterfsticas econ6micas, polfticas y

oocialea en el cual se deaarrolla. 

Este tipo de Estado está facultado para diri

·:gi r integralmente la economía y la sociedad. 

Esta facultad directora le permitirfa: 

1.- Planificar y administrar el funcionamien

to global de la sociedad en todos los as

. pectos. 

1.2.- ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL. 

Para una mejor comprensi6n de la Adminiatraci6n P6-

blica Federal, se hace necesario el conocimiento de loa obje

tivos y 6rganoa que integran el Estado de México y de manera

muy especial et Poder Ejecutivo Federal, por ser quien la_ 

tiene en su cargo en ese ámbito. 

Ha sido definida como el sistema de gobierno que -

determina como se distribuye y ejerce la autoridad polftica,

ea el inaeruinento que el Gobierno 111ovi 1 iza para la ejecuci6n

Y pr6ctica de sus programas; ea la actividad adminiatrativa-

Y los procedimientos, qu~ a través de todos sus 6r9anos, rea-
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liza el Eetado para eatiafacer aue fines •. 

La Adminietraci6n P6blica Federal realiza •u acti

vidad en virtud de facultade• expre•a• y limitada•, eetable

cidaa a trav6e de un co•plejo normativo, jer6rquicamente re

lacionado. 

Este eiatema conetituye el marco jur·fdico de la Ag 

miniatraci6n P6blica,. el cual descansa en una norma suprema 

que es la Conatituci6n Pol~tica de loe Eetadoe Unido• Mexic~ 

nos. 

Como dice Woodrow Wileon en eu artfculo "El eatu-

dio de la Adminiatraci6n .de 1887": "la Administraci6n e• la 

parte m6e oatén• i b 1 e · de 1 · gob·i e~no; ea e 1 gobierno en · acc i 6n; 

e• el Ejecutivo operante, el vieible aepec~o del gobierno". 

En el libro "lntroducci6n a la Adminiatraci6n P6-

blica• de Pedro Muftoz Amato, eet6 tambi6n la eiguiente defi

nici6n: 

En 1937 Luther Gul ick del imit6 aar· el 6n:bito de la 

Adminiatraci6n P6bl ica: 

"La Adminiatraci6n ee refiere a hacer coeae; a la• 

realizaci6n de objetivos definido•~ la ciencia de la Admini!. 

traci6n e• por lo tanto, el eietema de conocimiento por lo -

cual loe hombre• pueden mantener relaciones, predecir efec-

toa a influir reeultadoe en cualquier aituaci6n en.que haya

personas trabajando conjuntamente en forma organizada para -

· un prop6• i to co1116.n. La Adm in i atrae i 6n P6b 1 i ca es aque 11 a -

parte de la ciencia de la Adminiatraci6n que tiene que ver -

con el Gobierno y, por lo tanto, ae ocupa principalmente,de 

la rama Ejecutiva, donde se hace el trabajo del Gobierno, -
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aunque evidentemente hay problemas adminietrativos tambi6n -

en relaci6n con la rama Ejecutiva, Legielativa y Judicial. -

La Adminietraci6n P6bl ica, ea pues, una d.iviai6n de la cien

cia polftica y una de las ciencias sociales•. 

La Adminietraci6n P6blica contempor6nea integra su 

adminietraci6n con tres grandes tipos de instituciones, que

guardan gradoe variables de dependencia en su relaci6n con -

el poder Ejecutivo, eetQa:eon: 

a). - Cenilra 1 i zac i 6n: e• 1 a c i rcunatanc i·a de que a 

partir de un centro •• derivan loa demás 6rg~ 

nos que la integran, siempre subordinados y -

dependientes de aqu¿I. 

b).- Desconcentraci6n: se considera como la tran~ 

misi6n de autoridad administrativa por deci-

ai6n del jefe institucional, en favor de sue-

6rganós auxiliares o de lfnea. 

e).~ Deacentralizaci6n: se caracteriza porque e-

xieten dentro de ella grupo• de funcionarios-

que no eat6n eometidos a autoridad del gober

nante central, sino a61o controlado• por 61,

o sea, que dicho gobernante tiene la faculta~ 

de aprobar o anular los actos realizado• por

los funcionarios bajo su control, dejándolo -

en. libertad par:a administrar dentro de lae f!, 

cultades que le concede la Ley. 

El Poder Ejecutivo Federal, depositado para au e-

jercicio en la sola persona del Presidente de la Rep6blica -

que cuenta con una triple personalidad ya que, act6a como --
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6rgano polftico, en la jefatu~a del Gobierno y con car6cter

de 6rgano adminiatrativo, en eeta eafera eapecff ica a la 

exacta ob•ervencia de laa leyea del Congreao. 

En eu calidad de 6rgano adminiatrativo, el Preai-

dente de la República e• la """ima autoridad y funge como j~ 

fe aupremo de la Adn!iniatraci6n Pública Federal. 

Le Conatituci6n Polftica de loa Eetadoa Unido• Me

xicano• dice en au artfculo 80 que •ae depoalta el ejercicio 

del Supremo Poder Ejecutivo de la Uni6n en un solo indivi--

duo, que •e denominará Presidente de loa Estados Unidoa Mexl 

canoa~. 

Loa requiaitoa para aer Preaidente lo enuncia el -

ertfculo 82 que dice: 

a).- Ser ciudadano mexicano por nacimiento, en r-

pleno goce de eua derechoa, e hijo de,padrea

mexicano• por nacimiento; 

b).- Tener 35 aftoa cu11pl idoa al. tie11po de le elec

ci6n; · 

c).- Haber residido en el paf• durante todo el affo. 

anterior ·a1 dfa de la elecci6n; 

d).- No pertenecer al eatado ecle•i,atico ni aer -

ministro de algún culto; 

e) •. - No ea:tar en aerv i c i o activo.' en caao de perte 

ne'cer al ejército, seis meaea ante• del dfa -

de la elecci6n; 

f).- No aer Secretario o Subsecretario de Eatado,

Jefe o Secretario General del Departamento As 

mi ni atrat i ·vo, Procurador Genera I de 1 a Repú--
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blica, ni Gobernador de alg6n Estado a menos 

que se separen de su puesto seis meses antes 

del dfa de la elecci6n, y 

g).- No estar comprendido en alguna de las causas 

de incapacidad establecida en el siguiente -

artfcu lo: 

Arttculo .§1: El Presidente eatrará a ejer-

cer su cargo el primero de diciembre y dura

r6 en él seis aftos. El ciudadano que haya ~ 

deaempeftado el cargo de Presidente de la Re

p6bl ica, electo popularmente o con carácter

de interino, proviaional o substituto, en -

ni ng6n caso y por n·i ng6n motivo podrá vo 1 ver 

a desempeftar este puesto. 

A partir de 1917, las funciones econ6micas de la'

Administraci6n P6blica Federal se han incrementando, cuali

tativa y cuantitativamente, y en consecuencia los 6rgano• -

y organismos que deben cumplirlas, los primeros (Secreta--

r fa• de Eatado y Departamentos Adm in i atrat'i vos), 1 os deter

mina el Congreso mediante una Ley, mientras que los segun-

dos (los org~nismos descentralizados, Empresa• de Particip~ 

ci6n Estatal y tideicomiaoa), los crea el Congreso de la -

Uni6n o el propio Ejecutivo Federal. La diferencia entre -

estos dos tipos fundamentales de organizaci6n ha llevado a

agruparlos bajo dos grandes rubros: Adminiatraci6n Centra

l izada y Administración Paraeatatal. 

En nuestro pata no •e han utilizado en toda su c~ 

pacidad y menos a6n coordinadamente, muchas de laa medidaa

que tiene a su alcance el Gobierno Federal. La población -
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blica, ni Gobernador de algún Eatado a meno• 

que •e •eparen de •u pueato aeia meaea ante• 

del dfa de la elecci6n, y 

9).- No eatar comprendido en alguna de laa cauaas 

de incapacidad eatablecida en el aiguiente -

artfculo: 

Artfculo 83: El Presidente efttrará a ejer-

cer su cargo el primero de diciembre y dura

r6 en él aeia ai'los. El ciudadano que haya ..; 

deaempeffado el cargo de Presidente de la Re

pública, electo popularmente o con carácter

de interino, proviaional o substituto, en -

n i ngún caso y por il·i ngún motivo podrá vo 1 ver 

a deaempe~ar este puesto. 

A partir de 1917, las funciones econ6micas de la

Adminiatraci6n Pública Federal ae han incrementando, cuali

tativa y cuantitativamente, y en consecuencia los 6rganos -

y organismos que deben cumplirla•, loa primero• (Sec~eta---

rfaa de E•tado y Departamentos Adminiatrativos), los deter

mina el Congreso mediante una Ley, mientra• que los segun-

do• (loa org~nismos descentralizadoa, Empresas de Particip,!. 

ci6n Estatal y I' ideicomisoa), los crea el Con91•eso de la -

Uni6n o el propio Ejecutivo Federal. La diferencia entre -

estos dos tipoa fundamentalea de organizaci6n ha llevado a

agruparlos bajo doa grandea rubros: Adminiatración Centra

l izada y Adminiatraci6n Paraestatal. 

En nuestro pafs no ae han utilizado en toda au C.!, 

pacid~d y menoa aún coordinadamente, muchas de las medidas~ 

que tiene a su alcance el Gobierno Federal. La poblaci6n -
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por ejemplo, i~plica no aolamente uso de recureos públicos

e influencia en los privados, sino empleo coordinado de me

dida• adtninistrativas fundadas en preceptos legales 'para -

influir el desarrollo. 

Debe ob•ervaree, adem6a, un desarrollo proporcio

nal por aectorea econ6micoa, para que quienes derivan au -

sustento del aector agropecuario, industrial, de comunica-

ciones y transportes, de bieneatar social, reciban equitatl 

vamente su parte de la riqueza, social, es decir, la diatri

buci6n del ingreso. Aún cuando haya mejor diatrib~ci6n, el 

crecimiento de la poblaci6n hace incurrir a la naci6n en o

tro riesgo, que a6lo puede eivtarse con un trabajo acrecen

tado y con verdadera i mag i nac i 6n, para procurar un tlesarro·· 

llo global más alto y proporcionalmente m6s justo, y en re• 

laci6n a las e•pectativa• eociales del pueblo de México. 

Ante esta magnitud de trabajo a rea 1 izar, la can

tidad y ca 1 i dad de recur•o• humanos, mater i, a 1 e• y econ6m i -

coa de que diapone la Administrac.i6n P6blica ~ebe incremen

tarse. Se impone una níáyor racionalizaci6n de la acci6n a~ 

ministrativa y programa y planea regionales y sectoriales -

de desarrollo econ6mico. 

El panorama y el escenario de la acci6n adminia-

trativa y polftica de la Administraci6n Pública Federal, e~ 

t6 definido por una diviai6n de poderes sociales: RIUlti--

ples autoridades, jurisdicciones y áreas de adminiatra---

ci6n. 

la integraci6n de sectores de la Administraci6n -

Pública bajo la c~ordinaci6n de las distinta• dependencias

centrales del Ejecutivo no implica la transformaci6n de es-
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tructuras, ni modifica eu pe~•onalidad o condici6n jurtdica. 

l.J.- ADMINISTRACION PUBLICA CENTRALIZADA. 

En México, el Gobierno cuenta con una organizaci6n 

centralizada y una paraeatatal, en donde el responsable del

orden polttico e• el Presidente de la Rep6blica (el Poder E

jecutivo) y a su lado se encuentran las C6maras de Dipu~ados 

y Senadores (el Poder Legislativo) y el Poder J°udicial. 

CQNCEplO DE CENTRALIZACION. 

Gabino Fraga en el libro nDerecho Administrativon

expone que •existe el régimen de centralizaci6n administratl 

va cuando l~s 6rganos se agrupan coloc6ndose unes respecto ~ 

de .otros en una aituaci6n de dependencia tal que entre todos 

ellos existe un vfnculo, que, partiendo del 6rgano s..ituado -

en e 1 m6s a 1 to grado de ese orden, 1 os vaya 1 i gando hasta e .1 

6rgano de t nf i ma categor ta~ mediante 1 a jerarqu fa se mant i e.

ne la unidad. 

la organizaci6n administrativa actual de México e~ 

t6 encauzada al desarrollo econ6mico y social: la mayor pe~ 

te de las entidades del sector público fueron creadas para -

fortalecer la infraestructura o fomentar las actividades na

cionales que se han considerado b6sicaa para impulsar, en -

forma decisiva, el progreso del pata. 

Se propone que las dependencias directas ~el Ejec.!:!. 

tivo se constituyan en unidades con reaponaabilidad aecto--

r i a 1 • Se pretende con é 1 1 o que se encarguen de 1 a p 1 an·ea---
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ción y conducción de las políticas a seguir en cada sector 

de actividad, para lo cual están facultada• para coordinar -

loa organiamoa descentralizados, las empreaas de participa-

ci6n eatatal y los fideicomiso• que se ubiquen en el ámbito

sectoria 1 que habrá de eatar a su cargo. 

Para e 1 ej ere i e i o de aus atr i bue iones, e 1 Pr.es i de!!, 

te de 1 oa Estados Un.iitlos Mex i car.os contará con 1 os Departa-

mentos Administrativos que determine la Ley, o sea, las Se-

cretarías de Estado y Departamentos Administrativos que sean 

menester para el adecuado desempeño de sus funciones, los -

cuales tendrán igual rango, y entre ellos no habrá, por lo -

tanto, preeminencia alguna. 

Cada Secretaría de Estado o Departamento Adminis-

trativo formulará, respecto de los asuntos de su competencia 

loa proyectos de leyes, reglamentos, d~cretoa, acuerdos y 6r 

denes del Preaidente de la Rep6blica y se auxiliará por loa

Secretarioa, Oficial Mayor, Directores, Subdirectorea, Jefes 

y Subjefes de Departamento, Oficina, Sección y Meaa, y por -

loa demáa funcionarios que establezca el reglamento interior 

reapectivo y otras diapoaiciones legalea. 

Al frente de cada Departamento de Eatado, habrá un 

jefe de Departamento, quien ae auxiliará en el ejercicio de

sua atribucionea, por Secretario• Genera lea, Oficial Mayor,

Directorea, Subdirectores, Jefes y Subjefe• de Oficina, Sec

ción y Mesa, conforme al reglamento interior respectivo, asf 

como por loa demás funcionarios que establezcan otras dispo~ 

nibilidadea legales aplicables. 

Para la más eficaz atención y eficiente despacho -
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de los asuntos de su competencia, las Secretarfas de Estado 

y los Departamento& Administrativos podr6n contar con 6rga

no• administrativos deaconcentrados que lea estarán jerár--. 

quicamente subordinados y tendrán ~acultades especificas P!. 

ra resolver sobre la materia y dentro del ámbito territo--

rial que se determine en cada caso, de conformidad con"las

disposiciones legales aplicables. 

Para el estudio, planeaci6n y despacho de los a-

&untos de orden, el Poder Ejecutivo cuenta con las siguien

tes dependencias: 

l.J. 1.- SECRETARIAS OE ESTADO. 

Secretarfa de Gobernaci6n. 

Secretar(a de Relacione• Exteriores. 

Secretarla de Agricultura y Recursos Hidr6ulicos. 

Secretaría de Comercio. 

Secretarfa de la Defensa.Nacional. 

Secretaría de Marina. 

Secretarfa de Hacienda y Crédito Público. 

Secretarfa de Programaci6n y Presupueato. 

Secretarfa de Patrimonio y Fomento Industrial. 

Secretaría de Comunicaciones y Transportes. 

Secretarfa de Asentamientos Humanos y Obras Públl 

cas. 

Secretarfa de Educaci6n Pública. 
1 

Secretarfa de Salubridad y Asistencia. 
... 

Secretarla de Trabajo y Previsión Social~ 



Secretarfa ~e la Reforma Agraria. 

Secretarta de Turiamo. · 

l.3.2.- DEPARTAMENTOS ADMiÑISTRATIVÓS. 

Departamento del Diatrito Federal. 

Departamento de Pesca. 

1.4. - ADMIN 1 §!RAC ION· PUBl.ICA PARA ESTATAL. 
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E 1 Poder Ejecutivo de 1 a Un i ·6n se áux i 1 i ar6 de 1 as 
~-·· . . 

siguientes dependencia• de la Adminiatraci6n P6blica Paraes

tata 1: 

1.- Organismo• Descentralizados; 

1 1 • - Empresa• de Part i c i pac i 6n Estata 1 , ,1.nat i tuc i .!? 

nes Nacionales de Crédito, Organizacione• au

xi 1 iares Nacionales de Crédito e lnstitucio-• 

nea Nacionale• de Seguros y de Finanza•, y 

111.- Fideicomiaoa. 

Seg6n el Diario Oficial del 21 de octubr·e de 1977 

se regiatran 818 entidades como siguen: 

145 Organismos descentra! izadoa; 

422 Empresa• de Participaci6n Estatal Mayoritaria; 

54·Empresaa de Participaci6n Eatatal Minoritaria; y 

197 Fideicomi.aoa P6bl icos. 

Dentro de la Adminiatraci6n P6blica Paraeatatal -

aer'n cona i derados como organismos descentra 1 i z.ados,. 1 as 

instituciones creadas por disposici6n del Congreso. de la 
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Uni6n, o en su caso por el Ejecutivo Federal, con peraonali

dad jurfdica y patrimonio• propioa, cualquiera que aea '• -

forma o estructura legal que adopten y que reúnan loa ai---

guientea requiaitos: 

a).- Que su patrimonio se constituya total o par-

cialmente con fondos de bienea federalea o de 

otroa organismos descentralizadoa, aaignacio

nea, aubaidios, concesiones o derecho.• que le 

aporten u otorguen el Gobierno Federal y con

el rendimiento de un impuesto especffico, y 

.b).- Que su objeto .o finea sean la preataci6n de -

un servicio p~blico o social, .•a explotaci6n

de bienes recurso• propiedad de la naci6n, la 

investigaci6n cientffica o tecnol6gica o la -

obGenci6n y apl icaci6n de recurso• para fine.• 

de asistencia o seguridad social. 

Se clasifican de la siguiente forma: 

1.- 'ORGANISMO$ DESCENTRALIZADOS. 

a).- Organismo• Público• Descentralizado• por 

Servicio: pereonas moralea creadas por

la ley del Congreso de la Uni6n o decre

to del Ejecutivo Federal, con patrimonio 

propio, conatitufdo con fondoa o bienea

provenientes de la Administraci6n Públi

ca Federal, cuyo objeto y fin e• la pre.t, 

taci6n de un aervicio público y aocial -

la explotaci6n de bienea o recuraoa pro

~iedad de la naci6n y aplicaci6n de re--
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cureoe para fines de asiatencia o aegurl 

dad eocial. 

b).- Organismoe P6blicos Deecentralizados de

car6cter Federal, en que participan los

Gob i ernoe Eetata 1 es y Mun i c i.pa 1 e•: i ns

t i tuc iones creadaa por diaposici6n del -

Congreso de la Uni6n o en su caeo por el 

Ejecutivo Federal con personalidad jurf

dica y patrimonio propios, en donde se -

. invita a participar a los gobiernos est.!. 

tales y en su caso, muni.cipalea, y cuyo

objeto o fine• de funcionamiento eetán -

orientado• a coordinar en lae 6rdenes f.!. 

deral y local, materias de competencia -

administrativa concurrente o donde e~ia

te interéa com6n por parte de los gobie~ 

noa que participan. Eata •ituaci6n lea

da a eatoa organiemos üna naturaleza ju

rfdica e•pecial y ocaaiona que en eu fu~ 

e i onam i ento •e reepeten 1 os p1• i ne i pi os -

conetitucionale• de autonomfa eetatal y

de municipio libre. 

El Ejecutivo Federal eet6 facultado para designar

a el o loa funcionarios que habr6n de ejercer la titularidad 

de laa accione• del gobierno que forman parte del capital de 

las empresas paraestatales; a falta de eeta deaignaci6n, el

Secretario o Jefe del Departamento correspondiente será el -

encargado de determinar: . 
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a).• la deciai6n del Eatado de crea·r ograniamoa pa

ra ejercer funciones que haata el momento no -

deaempeRaba, unoa se hicieron necesarioa para

dotar la estabilidad al sistema econ6mico; o

tros por ser indiapenaablea para propiciar un

deaarrol lo econ6mico y social sostenido. 

b).- la preaentaci6n directa por el Eatado, de ser

vicios público• considerados de interéa nacio

nal. 

c).- la atención de actividades. econ6micaa que no -

habfan sido atendidas adecuadamente por el se~ 

tor privado, o sea por loa altos requerimien-

tos de inwersi6n, las bajas tasas de utilidad

)' el largo plazo para recuperar la inverai6n,

o bien, evitar el cierre de empresas en difi-

cultadea financieras, con el objeto fundamen-

ta·I de mantener abiertas fuentes de trabajo y

evitar desempleo. 

DESCENTRALIZACION POLITICA. 

Ea la facultad que otorga el ordenamiento jurfdico

aupremo del grupo aocial (la Constitución) a ciertas inatit.!:!. 

ciones para decidir por· sf mismas aua fines últimos. 

Dentro de la deacentralizaci6n polftica, existen 

tres tipos de deacentralizaci6n: 

a) .. - Descentralizaci6n por territorio: ea una de 

las modalidades de la descentralización que h,!. 

! 
'¡ 

¡ 

1 
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identificado la teorta juaadminiatrativa >' -
que conaiete en atribuir a un órgano de la

Adminiatraci6n P6blica, con personalidad ju

rfdica propia, competencia para conocer de -

ciertoa aeuntos adminiatrativoa en una cir-

cunscripción territorial y que.se viaualiza

como una forma de evitar loa tnconvenientea

de la organizaci6n centralizada, Para algu

nos estudiosos mexicanos, el municipio ea un 

caeo de deacentralizaci6n territorial. 

b).- Deacent.ral izaci6n por serv·rcio: e• la enti

dad paraeetatal que poaee personalidad jurf

dica y patrimonio propio• y que ea competen

te para atender actividadea de carácter téc" 

nico que corresp~ndfan al Estado directamen

te. A peaar de que eatoe entes diaponen de

eutonomfa técf\ica y orglinica, eat6n au'pervi

aadoa por el Ejecutivo Federal, en la medida 

en que lo requiera la unidad y operaci6n ef.L 

ciente de la Adminietraci6n P6blica. Como -

la nomenclatura no' e• uniforme, •e encuen-•

tran diveraae denominacionea: instituto, 

inetituci6n, junta, comité, comiai6n. 

e).- Deacentralizaci6n por colaboraci6n: ea la -

delegaci6n por funciones p6blicae que hace la 

Administraci6n P6blica a peraonae que no for

man parte de la misma, para que lo ejerzan. -

El concurso de loa particulares en 'el deaemp~ 
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fto de funcione• de interéa para el Eatado e•

cada dfa m6a amplio, pues éate no puede crear 

todoa loa organismo• que requerirla ai los a

tendiera directamente. 

DESVENTAJA DE LA DESCENTRALIZACION. 
Es la dificultad. de sostener una polftica que com

prende el territorio nacional, o sea, de conservar la unifo!:, 

midad necesaria para la eficaz administraci6n de una polfti

ca que afecta al conjunto del pafe. 

DESCENTRALIZACION ADMINISTRATIVA. 
Es la autoridad delegada por el poder polftico pa

ra que la gerencia institucional interprete con flexibilidad 

variable, la cantidad y calidad de aua fines (cuya naturale

za ha quedado, sin embargo, prefijada, m6s o menos genérica

mente por dicho poder) y para que se ajuste a normas y proc~ 

dimientos de ejecuci6n y control menos rfgidos que los fija

do• a laa entidadé• centralizadas. 

DE$CONCEHTRACION. 
Es la delegaci6n de autoridad administrativa por -

decisi6n del gerente inatitucional en favor de aus 6rganos -

auxiliares o de lfnea. 

Desde otro punto de vista, podemos conaiderarla c2 

mo una especie de la organizaci6n administrativa mediante la 

cual una dependencia central izada delega fe1cu·ltades a un 6r

gano inferior a fin de que conozca directamente determinadas 
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cuestiones, se~alándose que las decisiones m6s importantes -

aer6n tomadas por la dependencia delegante. 

Los 6rganos deaconcentrados poseen autonomía técni

ca porque t i,enen poder de dec i a i 6n y normas especia 1 es de -

gest i 6n, aunque bajo la supervisi6n de las dependencias cen

tral izadas. Con esta forma de organiz:aci6n, ee pretende ac~ 

lerar los procesos decisorios y obtener la colaboraci6n de -

los administrados. La desconcentraci6n puede ser: 

DESCONCENTRACIQN TERRITORIAL. 
Es la forma de or9aniz:aci6n administrativa consis-

tente en· 1 a creac i 6n de 6rganos carentes de persona 1 i dad ju

rf di ca que dependen de 6rganos centralizados y que cuentan -

con normas especiales de gesti6n para atender con autaaomfa

técnica diversos asuntos administrativos en una circunscrip

ci6n territorial. Permite el establecimiento en el interior 

del pafs de delegaciones y agencias de dependencias y entidA 

des federales. 

lf.-· EMPRESAS DE PARTICIPACIQN ESTATAL. 

Las necesidades de la interve~ci6n estatal en el 

proceso de desarrollo, han 1 levado al Gobierno Federal a.--

crear organismos por medio de los cuales, busca dar mayor e-

ficacia a la.:.satisfacci.6n de las necesidades locales de un 

determinado lugar o de serv¡cio público y dando margen a la -

participaci6n o colaboraci6n de organiz:aciones privadas en la 

funci6n pública. 

Se ~onaideran tres situaciones por las cuales el -
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gobierno ha creado loa organismo• descentralizados y la• em 

presas de participaci6n estatal: 

a).- La necesidad que ve el estado para ejercer -

funciones que antes no desempeñaba, ya sea -

para dotar de estabilidad al sistema econ6ml 

co y otro• porque son indispensables para a

celerar el desarrollo econ6mico y social del 

¡,ars. 
b). - La prestac i 6n di recta por. parte de 1 Estado -" 

de loa servicios p6blicos de interés social. 

c).- Activ.idades econ6micas que no habfan sido a

tendidas adecuadamente por el sector privado. 

Las empreaas de participaci6n estatal se dividen-

en: 

a).- Empresas de participaci6n estatal mayorita-

ria, que a su vez se divide en: 

1.- Empresas de participaci6n estatal direc

ta: peráonaa morales en las que el Go-

bierno Federal aporte o sea propietario

del 51% o m6s del capital social o de las 

acciones de la empresa; o bien que en ta· 

constituci6n de su capital se hagan figu 
'\ . -

rar·acciones de •erie especial que anic~ 

mente puedan ser suscritos por el Gobie~ 

no Federal; o que el Gobierno designe al 
1 

Presidente o director o al gerente o ten 

ga facultades para vetar los acuerdos de 

la asamblea general de accionistas, del-
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conaejo de adminiatraci6n o de la junta -

directiva u órgano del gobierno equivale!!. 

te. 

2.- Empreaaa de participaci6n eatatal directa: 

per•onas moralea en laa que uno o m6a or

ganiaNos deacentralizadoa de servicioa, -

o una o varia• empreaas de participaci6n

eatatal o uno o més fideicomiaos, ya sea

que en éstos la Secretarta de Hacienda y

Crédito Público fuere fideicomitente úni

co de·Gobierno Federal, o bien sean crea

dos con participación de recursos de entl. 

dadea de la Adminiatraci6n Pública ParaeJ! 

·tatal, consideradas conjunta o separada-

mente, posean acciones o partea de capital 

que representen el 51% de éate o más. Ta!!! 

bién •e engloban bajo este rubro a las •2 

cied.ades y aaociaciones civi lea en las 

cuales la mayorfa de los asociado• aean -

dependencia• o entidadea de la Administr~ 

ci6n Pública Federal o alguno o varios de 

e 1 1 o• •e ob 1 i guen a · rea I izar l"as aporta-

c iones econ6mica• preponderante•· 

b).- Empresas de participaci6n estatal minoritaria: 

aquella• cuyo 25% de capital, pero menos del-

51 %, sea aportac i 6n de un organ'i am~ guberna-

menta I u otra empresa de este mismo tipo, la

vigi lancia de esta participaci6n estará a ca~ 
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go de un comisario designado por Secretario -

de Estado o Jefe de Departamento Administratl 

vo de la secci6n a que corresponda la empresa 

en cuesti6n y sus relaciones con el Gobierno

ser6n aquellas que estipule la Ley. 

111.- FIDEICOMISO. 

Es el ente paraestatal que posee un patrimonio au

t6nomo y que está formado por los bienes del dominio público 

o 'privado del Estado o de algún otro ente paraestatal, para

la realizaci6n de un ffn lfcito y determin~de en beneficio -

de otras personas, llamadas fideicomisarias. La ge•ti6n de 

loa fideicomisos ea responsabilidad de una instituci6n de 

Crédito autorizado para actuar como fiduciaria y en sus comi 

tés técnicos siempre existe un representante, por lo menoa,

de la Adminiatraci6n Pública. 

Loa fideicomisos serán creados por la Secretarla -

de Hac.i.enda y Criidito PGblico como fideicomitente, o bien, -

serán creados con recursos de laa entidades a que se refiere 

el artfculo Jo. de la Ley Org6nica de la Adminiatraci6n Pú-

bl ica Federal. 

El fideicomitente deber6 recabar la autorizaci6n -

de· la Secretarfa de Estado o Departamento Administrativo del 

sector correspondiente para la integraci6n de loa comités -

técnicos, mismos en los que debe figurar al menos un repre-

sentante del fideicomitente. 
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Et PROCESO ADMINISTRATIVO •. 
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CAPITULO SEGUNpo. 

2.- EL PROCESO ADMINISTRATIVO. 

El desarrollo econ6mico,.polftico y social que ha -

tenido México en loa últimos años, ha ocasionado que el ser

vicio que presta en sus dependencias dfa a dfa se vuelva m6s 

obsoleto. 

Debido a ésto, ha sido necesario reestructurar su -

organizaci6n para de esta forma ir mejorando paulatinamente

los servicios que presta la socied~d. 

De acuerdo.al desarrollo, el Estado como factor 

central, debe adaptar las condiciones y los medios con que·

cuenta de acuerdo a la estructura y polftica que se lleva en 

nuestro pafa. Sin embargo, es el Estado el que cuenta con - . 

la autoridad, la informaci6n y los recursos econ6micos nece

sarios para elaborar y dirigir la ejecuci6n de un plan de e,!. 

ta naturaleza. 

El Gobierno, a fin de alcanzar mejores niveles de -

vida y la decisi6n de aprovechar el ~6ximo los recursos hum.51 

nos y naturales de que dispone, ha situado a México en los l 
nicios de'una nueva etapa: la etapa de la planeaci6n econ6-

mica y social, en donde es necesario establecer condiciones

que permitan obtener el m6ximo provecho de la actividad :!'-

nacional. 

La planeaci6n econ6mica y la reforma administrativa 

da origen a dos procesos distintos. que persiguen un objeti-

vo común: mejorar las condiciones ·de vida de, los mexica--

nos. 
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En la actualidad, en el Sector Público no se apli

can como debe de eer el proceso administrativo, ya que la m~ 

yorfa de las personas en vez de aplicar la metodologfa tal y 

como ea, ae gufan por corazonada•, presentimientos, etc. 

En el desarrollo del capítulo, veremos la forma en 

que se lleva a cabo el proceso administrativo·dentro del Se~ 

tor PGblico, las mejoras que se están haciendo y lo que se -

espera realizar con las mejoras que traerá la reforma admi-

nistrativa. 

2. 1.- DEFINICIONES~ 

Existen varias definiciones de lo que es la admi-

nistraci6n, cada autor lo ve desde su punto dé vista, debido 

a ~ato, trataré de dar a conocer las más comunes. 

Para George Terry, la adminietraci6n ea nun proce

so distintivo que consiste en la planeaci6n, organizaci6n, -

ejecuci6n y control, ejecutados para determinar y lograr los 

objetivos, mediante el uso de gentes y recureoa". 

SegGn Fernando Arias Galicia, La adminiatraci6n ea 

n1a disciplina que persigue la satisfacci6n de objetivos or

ganizacionalea, contando para ello con una estructura y a -

través del esfuerzo humano coordinado. 

Koontz ~nd O'Donel 1 considera a la adminiatraci6n

como la ndirecci6n de un organismo social, y su ~fectividad

en alcanzar sus objetivos, fundada en la habi 1 i'dad de condu

cir a sus integrantes". . 

Para Agust f n Reyes Ponce, 1 a adm in i atrae i 6n es " 1 a 

funci6n de lograr que las cosas se realicen por medio de 
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otros u obtener resultados a través de otros". 

José Antonio Fernández Arena explica que la admi-

n·i atrae i 6n es "I • e i ene i a eoc i a 1 que persigue 1 a eat i efac--

c i 6n de objetivos institucionales (de servicio, sncial y ec~ 

n6mico), por medio de un mecanismo de operaci6n y a través -

del esfuerzo humano". 

Mecanismos de operaci6n estructura forma 1 de 1 a-· 

empresa. 

Esfuerzo humano = p l.anear, i mp 1 ementar y control ar. · 

Isaac Guzmán Valdivia, considera que la administr~ 

ci6n es "la direcci6n eficaz de las actividades y de la coo

peraci6n de otras personas para obtener determinados result~ 

dos". 

Como podemos observar, solamente un autor hace me~ 

·ci6n de que la adminietraci6n consta de varias etapas a la -

vez que las enuncia, indicando que mediante ellas se logran

los objetivos, teniendo que contar con recurso• y personas. 

Asf como encontramos diferente• definiciones, ver~ 

mo• más adelante que cada autor hace sus propias diviaiones

del proceso administrativo. 

2.2.- ANTECEDENTES~ 

Desde las m6s antiguas civilizaciones, hay indi--

cioa de conocimientos y uso de la adminiatraci6n en la dire~ 

ci6n de loa asuntos polfticos, en la antigua Grecia, también 

hay· evidencias de lo mismo en el Imperio Romano. lncluaive

hasta mediados del siglo XVIII, loe pueblos de Europa Occi--
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dental empleaban btiaicamente loa miamos métodos e implemen-

tos de producción que habfan estado en uso por casi veinte -

siglos. 

.Debido a la Revoluci6n Industrial, I~ cual trajo -

cambios radicales, ya que produjo cambios para el mayor uso

de maquinaria, la central izaci6n de las actividades de pro-

ducci6n, la determinaci6n de nuevaa relacione• entre empres~ 

rios y empleados y la aeparaci6n de clientes y productores. 

En América, y concretamente en México se han encoll 

trado evidencias de conocimientos de administraci6n entre 

las diferentes corrientes indfgenas. 

Pero fue Frederick W. Taylor (1856-1915) quien sell 

t6 las bases de lo que es la moderna administra~i6n, su obj~ 

tivo era lograr la mayor eficiencia del trabajo humano y la

mejor utilización posible del tiempo y los materiales emple~ 

dos. Fij6 principalmente su atención en el trabajo del obr~ 

ro y las relaciones entre éste y su supervisor inmediato. 

La descompoaici6n de una labor compleja en sus elementos mtis 

simples, la medici6n del tiempo preciso en cada operaci6n p~ 

drfa efectuarse, la articulación l6gica de éstas para su ma

yor rapidez, la selecci6n cientffica de los trabajadórea, au 

adiestramiento sistemático y la planeaci6n, dirección y org~ 

nizaci6n del trabajo para loa mayordomos funcionales, fueron 

importante• contribuciones en el campo de la actual ingenie

rta industrial. 

Sin embargo, Taylor no abarc6 todos los planes ni

todos los aspectos de la administración. La aportación del

francés Henry Fayol (1841-1925) ti~ne un valor de verdadera-
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trascendencia. 

Fayol conaider6 la adminiatraci6n deade loa nive-

les auperiorea de loa gerente• y directore• de empresas. Hl 
zo notar que la actuaci6n administrativa estaba compuesta 

po~ diferente• funciones (proceso adm~nistrativo). 

A pesar de los avances de estos dos científicos, -

fue necesario que alguien más aportara lo que le faltaba a 

la administración: el contenido humano. Este nuevo avance

lo preaent6 Elton Mayo (1880-1949). 

Elton Mayo obaerv6 la actuación humana real,, con

siderando las motivaciones psicológicas de los individuos, -

sus acciones y reacciones, aua contactos diarios, su relaci~ 

namiento informal, sus estados de ánimo, su conducta social, 

etc., como otros tantos factores que influyen decisivamente

aobre el trabajo que efect~an. 

2.J.- OBJETIVOS. 

El objetivo principal de la adminiatraci6n, ea lo

grar loa finea que se persiguen con la mlixima .eficiencia en

la coordinación, o aea, tratar de obtener el mayor aprovech~ 

miento de los recuraos naturales que aon: materia• primaa,

capita 1, m6qui n_aa, etc. 

Tratar de establecer una dirección planeada, siat~ 

m6tica y apoyada en la objetividad de los hechoa. Se consi

dera necesaria una direcci6n por objetivos porque, ante todo, 

deben señalarse con precisi6n, jerarquizarse y relacionarse

arm6nicamente las finalidades~ metas que la acción ejecuti-

' ' ¡ 
¡ 
¡ 
¡ 
¡ 

¡ 

1 
l 

1 
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va peraigue en todos los planos en la organización de la em

presa. 

loa objetivos se pueden jerarquizar de la siguien-

te forma: 

a).- Objetivos generales de la empresa. 

b).- Objetivos divisionales. 

c).- Objetivos departamentales. 

d).- Objetivos seccionales; 

e).- Objetivos por puestos. 

De acuerdo a la naturaleza e importancia de las 

funciones, los objetivos se dividen en: 

a).- Objetivos principales. 

b).- Objetivos auxiliares (técnicos y de servicio). 

Otra clasificación puede ser la siguiente: 

a).- Objetivos social: la elevación del nivel de

vida de la población. 

b). - Objetivo ét i co-adm in i strat i vo: 1 a justa coO!:, 

dinación de los intereaes de loa inversionis

tas, adm in i'stradores, persona 1 operativo y --

1 os consumidores. 

c).- Objetivo técnico•administrativo: la eleva--

ción de los fndices de productividad; la pro

moci6n del progreso tecnol6gico; el impulso -

a los estudios e investigaciones administratl 

vos, econ6micos y sociol6gicos. 

2.4.- METODOLOGIA. 

Debido a que no todos los autores, consideran la -. 
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mia11a metodologfa, del proceso administrativo, prime1•0 anall 

zar6 .cada uno de loa factore• y deapués ae har6 la deacrip-

ci6n de la metodologfa que siguen los difeeentes autores. 

2.4.1.- PREV!S!ON. 

En este elemento, se toman como base las condicio

nes futuras que tendrá una empresa, logradas por medio de u

na investigación y en la cual se van a determinar los princl 

palea curaos de acci6n que permitirán realizar los ubjetivos 

de la empreaa. 

la previsi6n se divide·.en: 

a). - Objet i voa. 

b).- Investigaciones: descubrimientos y análiais

de los medios con que se cuenta. 

c).- Cursos alternativos: adaptar los medios en-

contradoa a 1 os f i nea propuestos, para ver ·I as 

posibilidades de acci6n. 

Otra diviai6n de la previai6n e• la siguiente~ 

a).- Eacrutar el futuro. 

b).,- Hacer loa programas de acci6n. 

Doa de laa definiciones más comunes que •e tienen

de la planeaci6n aon las siguientes: 

a).- Se integra con la definici6n del problema e -

investigación de soluciones previas, asf como, 
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formulaci6n de un programa detallado de ac-

ci6n. ' 

b).- Donde se fija el curso completo de acci6n a

seguir, estableciendo loa principios que ha

brán de orientarlo. Contiene también la pr2 

gramaci6n y la innovaci6n. 

De acuerdo a estas definiciones, la planeaci6n se 

divide en tres etapas: 

a).- Politicas: principios para obtener la acci6n. 

b).- Procedimientos: secuencia de op$!raciones o 

métodos. 

c).- Programas: fijaci6n de tiempos requeridos. 

2.4.3.- ORGANIZACION. 

Se conaidera como la estructuraci6n técnica de 

las relaciones que deben de existir entre las funciones, ni

veles y actividades de loa elementos materiales y humanos de 

un organismo social, con el fin de lograr su máxima eficien

cia dentro de loa planes y objetivo• señalados. 

La 'organizaci6n ae divide en tres e.tapas: 

a).- Jerarquías: fijar la autoridad o responsabi-

1 idad correspondientes a cada nivel. 

b).- Funciones: la determinaci6n de como deben dl 

vidirse las grandes actividades especializa

das, necesarias para lograr el fin general. 

c).- Obligaciones: las que tiene en concreto cada 

unidad de trabajo suscept i b 1 e de s·er desemp~ 

ñada por una persona. 
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2.2.4.- INTEGRACION. 

Conaiste en obtener y coordinar los elementos mat~ 

ria les y humanos que la organi:ación y la planeaci6n seffalan 

como neceadrioa para el adecuado funcionamiento de un orga-

n i amo aoc i a 1 • 

La integraci6n de las personas abarca: 

a).- Selecci6n: técnica para encontrar y ·escoger 

loa elementos necesarios. 

b).- lntroducci6n: la mejor manera para lograr -

que los. nuevoa elementos se articulen lo me-

jor y más rapidamente posible al orga~ismo s~ 

cial. 

c).- Desarrollo: todo elemento en su organismo so

cial busca y necesita progresar y mejorar. 

2.4.s.- IMPLEMENIACION. 

Loa programas preparados constituyen las alternatl 

va• sujetas a decisión, y aún cuando ae haya tomado una bue

na decisi6n, ea necesaria la motivaci6n para que se tenga i!l 

teréa por actuar, asf como que exista la comunicaci6n. Este 

punto contiene la deciai6n, motivaci6n y comunicaci6n. 

2.4.6.- DIRECCION. 

Se cona i dera a 1 e 1 emento donde se 1.ogra 1 a rea 1 i Z,!, 

ci6n efectiva de lo que se ha planeado. 
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la direcci6n comprende laa siguientes etapas: 

a).- Mando·o autoridad: ea el principio de que se

derive toda la adminiatraci6n, se estudia co

mo delegarla y como ejercerla. 

b).- Comunicaci6n: ea el centro director de todoa-

1.oa e.!ementoa que deben conocerse, y de é•te, 

hacia. cada 6rgano y célula, las 6rdenea de ª!l 

ci6n necesaria•, debidamente coordinadas. 

e).- Superviai6n: ~er si las cosaa se estén hacien 

do tal y como ae habían planeado y.mandado. 

2.4.7.- CONTROL~ 

E• la comparaci6n de los resultado• de la acci6n -

con l.a planeaci6n, pero a parte de la diferencia, se deben -

de eatudiar aua causaa, o aea, medir loa resultados obteni-

dos con loa planeadoa, ya sea total o parcialmente,· con el -

fin de corregir,_mejorar ·.Y formular nuevos planea • 

. , El control coneta de tres etapas: 

a).'- Eatablecimiento de normas: son necesarias pa

ra hacer la comparaci6n, base de todo control. 

b).- Operaci6n de loa controles: funci6n propia de 

1 oa técn i coa especia 1 ·i ata• en cada uno de 

el loa. 

c).- lnterpretaci6n de resultados: ésta es una -

fu·nc i 6n ádm in i strat i va, que vue 1 ve a conat i -

tui r un medio de planeaci6n. 

Agustfn Reyes Ponce, opina que el proceso adminis-



trativo conata de doa etapaa: 

a).- La eat6tica que comprende: 

1 • - Prev i • i 6n: qué. puede hacerae? 

2.- Planeaci6n: qué ae va a haceio? 

J.- Organizaci6n: c6mo se va a hacer? 

b) • - La dinámica, que comprende:· 

1.- lntegraci6n: con qué se va a hacer? 

2.- Direcci6n: ver que se haga. 

3.- Control: como se ha realizado. 

2.5.- SU ApLICACION EN EL SECTOR PUBLICO. 
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El desarrollo por el que está paaando el gobierno 

de· Mé,dco, es apropiado para que se ponga en práctica el pro

ceso administrativo dentro de la estructura que se tiene en -

el Estado. 

Antes de poner en marcha la reforma administrati

va, a(in cuando se tenfa conocimiento del proceso administrati 

vo, no se habfa puesto en práctica. 

_A partir del sexenio anterior (1970-1976), el go

bierno ae ha preocupado por tener mejores resultados dentro -

de au organizaci6n, lo cual vendrá a redundar en un mejor •e~ 

vicio para la comunidad. 

A continuaci6n veremos como ae aplica cada una de 

las etapas del proceso administrativo dentro del aector públi 

co. 

2.5. 1.- PREVISION. 

Como vimos anteriormente, la previsi6n conaiste en 

l ¡ 
\ 

1 
1 

1 
l 
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elaborar loa programas de acci6n ~ .•eguir y averiguar o ind~ 

gar el futuro que se eapera para la empre•• o departamento. 

La previsi6n en el sector p~blico: ae estudia la

posibi lidad de ocurrencia de los hechos, tomando en cuenta -

las experiencias paaadas, ya sea en el mismo departamento, -

dependencia o cualquier otra experiencia obtenida, inclusive 

en la iniciativa privada, ya que entre mayores experiencias, 

mayorea son las posibilidades de lo que puede suceder. 

2.5.2.- PLANEACION. 

En el sector público, la planeaci6n es la que se -

encarga de estudiar y ana 1 izar 1 a organ i zac i 6n técn i c
1
a de --

1 as actividades, para elevar la eficiencia y preveer, en au

caso, futuros ca~bios de estructura y procedimiento. 

Un gran organismo púb 1 ·i co como e 1 nuestro requiere 

de grandes instrumento• administrativos modernos. 

Para llevar a cabo una buena planeaci6n dentro de

una dependencia, es necesario primero, contar con un regla-

mento interior pero que •e actualice constantemente para que 

no aea obaoleto. 

El principal problema que se tienen para llevar a

cabo una buena planeaci6n, es que no existen ai•temas de-eo

municaci6n, hay duplicidad de funciones y otras deficiencias 

que s61u podr6n corregirse en una buena planeaci6n adminis-

trat i va técnica diseñada para servir a 1 argo p l'azo y ap 1 i ca.i:. 

~a correctamente por las autoridades de la Secretarfa o De-

partamento de Eatado. 

Para llevar a cabo una buena planeaci6n administr~ 
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tiva es necesario: 

a).- Que se cree, en cada Secretaría o Departamen

to de Eatado, una unidad de organización y m,i 

todoa que tengan entre otras funci.Qnes, la de 

estudiar, analizar y planear la actividad ad

ministrativa de la dependencia. 

b).- Que se solicite a cada Secretarfa o Departa-

mento de Estado que proceda a ordenar y codi

ficar las normas que regulan actualmente su -

actividad. 

c).- Que con posterioridad y aobre la base de los

estudios de las unidades de organización y m,i 

todos o sus equivalentes, cada dependencia r~ 

vise las normas que determinan su estructura

orgánica y regulan su actividad, con el fin -

de proponer las reformas necesarias para ra-

ciona 1 izar los sistemas administrativos y da.i:. 

les la mayor flexibilidad posible con. vista a 

los cambios de estructura y procedimientos. 

que al correr el tiempo sean necesarios. 

d).- Que dichas unidades tengan entre sus funcio-

nes las de formular y mantener al dfa loa in.!. 

trumentos administrativos apropiados para las 

técnicas de 1 as actividades de ·1 a dependencia. 

Entre otros instrumentos deben considerarse loa ~ 

nuales de organizaci6n, los manuales de los principales pro

cesos de trabajo, los manuales de· puesto, el reglamento int~ 

rior de trabajo, etc. 



48 

Actualmente, no se cuentan con instrumentos para 

la planeaci6n administrativa encargados de estudiar y anali

zar la organizaci6n técnica de las actividades, para elevar

la eficiencia y prever, en su caso, futuros cambios de es--

tructura y procedimientos. 

2,5,3,- ORGANIZACION. 

Debido a la compleja estructura administrativa con

que cuenta el Gobierno (actualmente suma aproximadamente 600 

entidades) ha ocasionado que exista una mala organizaci6n en 

los 6rganos internos creados para resolver problemas coyunt.Y, 

ralea que se van presentando: resultados dupl icatorios y 

descoordinados. 

Este problema, a parte de repercutir en los resul

tados operativos, también lo hace en la atenci6n que brinda, 

al público que acude a cumplir cualquier obligaci6n y se le

crea una mala imagen de la administración pública. 

Debido a todos estos problemas, ha sido necesario -

establecer un sinnúmero de comisiones intersecretaria-les y -

mixtas, que lejos de acentuar dichos problemas, representan

nuevos obstáculos que vienen a retardar más loa trámites y -

con ello, la toma de decisiones. 

la reforma administrativa al ver este problema cre6 

las Unidades de Organizaci6n y Métodos, cuyo fin es adecuar

Y simplificar la estructura y funcionamiento administrativo

de las entidades públicas, para elevar su eficiencia y pro-

ductividad, buscando al mismo tiempo mejorar la atenci6n que 

en ellas se viene otorgando al público. 
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Se ha planeado que exista una Unidad_ de Organiza-

ci6n y Métodos en cada Secretarfa y Departamento Administra

tivo y cuyoa logro• los analizaremos en el último capftulo -

de este trabajo. 

2.5.4.- INJEGRACION. 

Al hablar de integraci6n, no es posible hablar de

otra coaa que no sea los Recursos Humanos, ya que desde este 

momento se habla de la forma en que el gobierno selecciona,

¡ ntroduce y desarro 1 1 a a 1 pe11aona ·1 que presta sus servicios

en sus dependencias. 

a).- Seleccionar: desde el momento en que exiete

una vacante en alguna dependencia, se trata de 

atraer por medio del reclutamiento, a las p~~ 

sonas que consideremos más id6neas para cu---

. brir el puesto. 

b).- lntroducci6n: Es necesario realizar una bue

na inducción al nuevo personal, ya que de e.;.-

1 lo depende su adaptación y la realizaci6n de 

su trabajo. 

No debe sólo ensefláraele su lugar de trabajo, 

sino que se le debe de presentar con las per• 

sonas con las que tendrá contacto, por muy 

simp·le que sea, al real izar su trabajo, moa-

trarle toda la oficina y además de_ decirle 

sua obligaciones para con el trabajo, también 

decirle aua derechos dentro del mi_S!JIO. -
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so 

Si ea.posible, darle un manual de introduc--

ci6n donde se le explique brevemente la natu

raleza y loa objetivos de la dependencia, laa 

polfticas y la organizaci6n de éata, etc. 

2.s.s.- DIRECCION. 

El Poder Ejecutivo Federal representado por el Pr~ 

sidente de la República, es el encargado de tomar las deci-

sionea del Gobierno Feáeral, es el que va seRalando linea--

mientoa de dirección a sus colaboradores. 

Debido a la mala planeación administrativa, ocasi2 

na que se 1 leve a cabo una mala decisión. Por ésto, es nec~ 

sario que cuando estén funcionando las unidades de organiza

c i ón y métodos se crean también puesto a de aux i 1 i o y aaeeo-

r fa a todoa los niveles jer,rquicoa. 

Como •abemoa, el acto de decidir, consiste en esc,2 

ger entre dos o m6a alternativa• que se presenten a elección, 

lo que ocaaionar6 que de acuerdo a la calidad de la informa

ción que tenga quien decida sobre las posibles alternativa•, 

será la calidad de la decisión administrativa. 

Para llevar a cabo una buena dirección es necesa-

rio contar con una buena coordinación en.todo el 6mbito del

Sector Público, entre las Secretarfas y Departamentos, los -

principales aiatemas de coordinación son: 

a),.:. E 1 cuerpo de normas _que regu 1 an ·1 a actividad

adm in i strat i va. y establecen funciones concu-

rrentes o por exclusión, sistemas de comunic!, 
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ci6n y coordinaci6n, etc. 

b).- El acuftrdo Presidencial, tanto verbal o escrl 

to que implica todo un sistema de áreas de d~ 

sici6n, delegaciones de autoridad,. lfneas de

comunicaci6n vertical ascedente y descenden-

tes, etc. 

c).- los sistemas de comunicaci6n intersecretar.ial, 

verbales y escritos que han funcionado con e

ficiencia y resultados variables. 

d).-.Las comisiones intersecretariales, que han 

constitufdo el medio más común para estable-

cer sistemas de coordinaci6n. 

e).- loa organismos multidependientes, integrados

no s61o por Secretarías o Departamentos de E~ 

tado, sino por organismos descentralizados y, 

en ocasiones, por representantes de autorida

des locales y aún por entidades del sector 

privado. 

f).- El consejo de ministros, que toma·decisiones

en los casos de extrema gravedad, explica como 

sigue en el artfculo 29 Constitucional: en -

los casos de invasi6n pertubaci6n·grave de la 

paz pública o de cualquiera otra que ponga a

la sociedad en gran peligro o conflicto. 

2.5.6.- CONTROL •. 

Es necesario para que las actividades del Gobierno 

se realicen de acuerdo con los planes administrativos esta--
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blecidoa y con las 6rdénea dadas. 

De no llevarse a cabo, ocasionar6 que haya un rea-

juate de planea adminiatrativoa. 

Debido a la planeeci6n a~inistrativa que no está -

·muy avanzada en México, trae como consecuencia que no se pu.2 

da llevar a cabo un control técnico. 

Actualmente, la forma en que se realiza es la revi

si6n de las acc!ones que tienen a su cargo las Secretarías o 

Departamentos de Estado para ver si se ha llevado a cabo; 

hasta el momento, el resultado se puede consi.derar satiafac

torio • 

. A nivel microadministrativo, los controles deben 

establecerse con apoyo en los planes administrativos contenl 

dos en ,1 os instrumentos e 1 aborados por 1 as unidades de orga

n i zac i 6n y métodos y del personal y de sus equivalentes, en

los presupuestos contables, en los programas de manejo de e

quipo e inventarios, etc. 

Actualmente son tres Se~retarfas las encargadas de

real i:ar el control administrativo en el Sector Público: 

a).- Secretarfa de Hacienda y Crédito Público: de

terminar loa criterios y montos globales de 

loa estímulos fiscales; estudiar y proyectar -

sus efectoa en loa ingresos de la Federaci6n,

reaolver en los casos concretos su aplicaci6n, 

asf como vigilar y evaluar los resultados; 

b).- Secretarfa del Patrimonio y Fomento Industrial: 

poseer, ~igilar, conservar o administrar los 

bienes de propiedad originaria, loa.que cons--
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tituyan los recursos naturales no renovables, 

loa del dominio público y loa de uao común, -

siempre que no estén encomendadas a otra de-

pendencia. 

c).- Secretarla de Programaci6n y Presupuesto: 11!!, 

vara cabo las tramitaciones y registros que

requiera el control, la vigilancia y la eval,u!. 

ci6n del ejercicio del gasto público y de los 

presupuestos de egresos de la federaci6n y· del 

Distrito federal. 



CAPITULO TERCERO: 

LOS RECURSOS HUMANOS EN LA ADMINISTRACION PUBLICA 
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3. - LOS R[CURSOS HUMANOS EN EL SECTOR PUBLICO •. 

El cometido de la adminiatraci6n de loa recurso• -

humanoa en el Sector Público consiste en armoniza~ el servi

cio a la aociedad y loa intereses leg(timoa de quienes labo

ran en las instituciones que lo integran. 

Para este fin, debe reaolver de manera oportuna, -

eficaz y justa los problemas que derivan de la relaci6n de -

trabajo aludida: su capacitación y desarrollo; su remunera

ci6n; laa prestaciones que se le oto~gan; su retiro y su ju

bi laci6n entre otroa. 

En la administraci6n pública mexicana no se apli-

can como regla general, las prácticas de manejo de personal

para preve·n ir y reao 1 ver 1 os prob 1 emas humanos. Las of i c i -

nas que debfan encargarse de esa funci6n, se dedican exclusl 

vamente al registro y control de informes que contienen sdlo 

datos y cifras que .•e archivan y conservan en expedientes. 

Loa recursos humanos desempeftan un papel de prime

ra importancia en la creaci6n y el desarrollo de las inatit~ 

ci9nes. La capacidad de la administraci6n pública para al-

canzar con eficacia los objetivos que la aociedad le enco--

mienda, ae sustentan en la idoneidad, en las actitudes y ap

titudes de sus trabejlfdores. A su vez, la efici-ente uti 1 iz!. 

ci6n de loa recursos financieros, tecnol6gicoa y materiales, 

dependen en gran medida (aunque no de manera exclusiva) de -

las caracterfsticas y la adecuada ubicaci6n de loa funciona

rios y empleados públicos. 

Es conveniente aclarar que aunque los recursos hu- . 
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manoa aon bea• de une buen• adminietraci6n~ ai no exiate une 

adecuada direcci6n y recuraoa euficientea, no se lograr6 efl 

cecia. 

Cada Secreterta o Departamento de Estado, eatable

ce au propia polftica de per•onal, ya que los proccaoa de as 

lecci6n, claaificaci6n, incentivos, etc., no ohedecen a una

directriz ceritrel, aino criterio• independiente• edoptadoe -

por cede dependencia. 

Adem6a, ea muy frecuente la recomendaci6n polttica 

como pauta pera el ingreao a loa pueatoe del gobierno. 

Dentro de la adminietraci6n de loa recuraoa huma-

noa el objetivo que debe 'per•eeuirse ea el siguiente: 

Optimizar el aprovechamiento de loa recuraoa huu

noa, dentro de las limitaciones y poaibilidade• que: ofrezcan 

la poaibi 1 ided y uti 1 izaci6n concurrente de loa recursos •a
t:erialea, financie.roa y tecnol6gicoa, y con aatiefacci6n tan 

to en loa objetivos inatit:ucionalea, cuanto en loa intereaea 

y aapiracione• legftimoe de los t:rab1Jadorea. 

La adminietraci6n de loa recursos humanos, por at

aola no podr6 resolver loa problema• totale• de .la admini .. 

traci6n pQ~lica, que incluye el empleo de recuraoa financie

ro•, teonol6gicoa y materiales. 

3.~.- ANIECEDENJES. 

El Sector PGblico Federal, co~o fuente de empleos

•• indiacutible y dfa con dta el gobierno toma mayor impor-

tenci~ como"fuente generadora de empleo•· El cenao de fun-

c i onar·i os y emp 1 eadoa púb 1 i cea rea 1 izado en 1930, res i str6 -



56 

un totel de 53,000 trabajadores federales, 48,700 de loa cu~ 

les correspondfan a laa Secretarfas y Departa•entoa de Esta

do y.4,300 a las instituciones aut6n01N1a que por aquél enton 

ces exiatfan. 

Loa reaultadoa del censo de poblaci6n realizado en 

1970 registraron a 4~7,000 personas como trabajadores del 92 

bierno, lo que represente alrededor del 3% de la poblaci6n -

econ6•ica•ente active existente en tal fecha en el pafs. D~ 

safortunade11ente, este dato no precisa si ae trata de emple~ 

dos federales, eatateles o municipales, o bien, si aon del -

poder ejecutivo, le•ielativo o judicial y menos aún, si son

trebajadores del ejecutivo federal, si corresponden a las s~ 

cretarf as y departamentos de estado, IÑs los qu" se encuen-

tren ubicados.en aquellos orgenismos correspondientes al aes.. 

tor paraestatal. En el Distrito Federel, donde se concentra 

la mayor parte de los empleados federales, aparecen 151,000-

peraones registradas como trabajadores del gobierno, que re

presentaron el 7% de la poblaci.6n econ6micamente activa de -

dicha entidad. 

Distintas experiencias coinciden en sel\al'ar que 

los mecanismo• e inatruile'ntos administrativos existentes pa

ra pr011over y estimular el desarroHo de loa servidores pú-

blicos han tenido un funcionamiento deficiente. Es funci6n

de la adllinistraci6n de recuraoe humanos obtener la informa

ci6n necesaria pera un eficez funcionamiento,de las comisio

ne• mi xtaa de eace 1 af6n, as r como un a.decuado otorgamiento -

de eatfmuloa y recompensas. 



57 

El censo que se llev6 a cabo en la adminiatración

pública federal central izada, decretado el 9 de julio de 

1974 por el entonce• preaidente de la República Lic. Luia -

Echeverria Alvarez, -arrojó loa aiguiente• datoa: 

El total de servidorea públicoa al 30 de aeptiem-

bre de 1975 fue de 624, 148; y au análisis ein "for.•a general -

lo veremos en las siguientes tablas: 

E§!ADO CIVIL: 

Caeadoa • 

Solteroa 

Divorciados 

Viudos 

Un i 6n L i bre • • 

Separados •• 

ALFABETISMO: 

Alfabetos 

Analfabetas • 

; . 

63.29% 
29.02% 

1.22% 
1.69% 

J.72% 
1.06% 

98.30% 

1 ~70% 



NIVEL EDUCATIVO: 

624,148 = 100.00 % 

Postgrado ••••• 

Nivel Superior 

Carrera Nivel Medio 

·carreras Cortas • • 

Preparatoria o ·vocacional • 

Secundaria o Prevocacional 

Primaria 

Sin lnstrucci6n. 

No Especificado • 

ÍNGRESO AL SECTOR PUBLICO: 

1945 o an~es • 

1946 - 1950 •••• 

1951 - 1955 

1956 - 1960 

1961 - 1965 

1966 .:. 1970 

1971 - 1975 

.No Especificado 

• ... 

J.82% 

10.64% 

14.74% 

9.26% 

5.90% 

IJ.15% 

40. 19% 

1.59% 

0.71% 

5.19% 

4.17% 

6.01% 

9.89% 

13.99% 

19.37% 

39.45% 

1.93% 

58 
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ANTIGUEDAD EN EL GQBI ERNOa · 

624, 1.48 = 100.00% 

5 o •enoe añoe .• . . . . . . . 38.21% 
6 a 10 ,, 1.7.36% 

11 a IS 
,, .14. 28% 

16 • 20 ,, 1.03% 
21 a 25. ,, 5.12% 
26 • 30 ,, J.45% 
31· a 35 ,, . . . .. . 2.03% 

36 ·ª 4~ 
,, .. 0.95%' . . 

' . .' 

41 á 45 ,, 
• . ~·~ 17% . . . . . ... . 

46 o ""• 
n 0.!.5% 

· Nó Especificado ... .•. 11. 25% . . . . ·• . . . . . 
Q~UPA"'IQN: 

624,148 .. IOÓ•O~ 

Pereonal Adiliniatretivo y eeraonae Afine• . 25.7(Yf, .. 
Obreros No'Agrfcoles,- Operadores de M6qul. .. 
nea y Trabajadores ·~fine•. • • • • . • • 26.72% 
Profesionales. y T6clticoa Afine• •••••• 19.62% 
Trabé!iadÓrea en.Servicio• Peeaonalea, Co!!, 

ductores de Medioe de.Traneporte y Perao-

· na• en (k,upac iones Af i nea • • • • • 14~98% 

Fun~ionarioa Superiores, Directivos Ase•.2 

rea y Supervisoree 7.88% 

1 

1 

\ 

1 
1 

1 
1 

1 
1 

1 
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Pereonea que no Dec 1 araron Ocupac i 6n • • • 1 • 80% 
Perao~el que Deaempefta Actividadea de Com 

pra y Venta • • • • • • • • • • • • • • 1.45% 
-t?- Trabajadorea en Ocapac~ionea Agropecuar4aa 

Forestalea, Pesqueras y Afines . 

HORAS SEMANALES DE TRABAJO: 

Haata 1 O horas 

de 11 a 20 .. ·- . 
de 21 a 30 .... 
de 31 a 40 .. 
de 41 6 ••• 

REMUURACION MEN§UAL: 

1 .• 71% haata • . . . . 
16.21% de 1,500.00 ha ata 

53, 12% de 2,500.00 • 
16.60% de s.000.00 • 
5.61% de 7,500.00 • 
2.96% de 10,000.00 • 
1.75% de 12, soo.oo • 
o.83% de 15,000.00 • 
0.45% de 17,500.00 • 
0.7()% de 20,000.00 o m6a. 

E•te censo nos permite conocer· 

. . . . . 2.11% 

2.3;)% 

1.68% 
2.46% 

46. 76~ 
• 46.63~ 

$ 1,499, 00 

$ 2,499.00 

$ 4,999.00 
$ 7,499,00 
$ 9,999,00 
$ 12,499.00 
$ 14,999,00 
$ 17,499,00 
$ 19,999.00 

la eatructura real -

las per.cepcione• de los servicios públ icoa y por lo tanto-



61 

noa orienta a la remodelaci6n de las estructura• salarialea, 

de manera que •e re•peten loa principjoe.de juaticia y equi

dad, previ•toa en nueatraa leyea b6aicas y reglamentarias. 

Diatintaa axperienciaa.coinciden en seftalar que 

loa mecanismo• e instrumento• administrativos existentes pa

ra promover y estimular el desarrollo de los servidores p\'J-

blicoa han tenido un funcionamiento deficiente. Es funci6n

de la administraci6n de recurso• humanos obtener la informa

c i 6n necesaria:· para un eficaz: funcionamiento de 1 as com is i o

nea mixtas de escalaf6n, asf como un adecuado otorgamiento -
'· . 

de estfmuloa y recompensaa. 

Los problemas b6aicoa de la adminiatraci6n de los

recurao• humanoa del gobierno federal aon loa siguiente•: 

a).- La falta de un organismo central del Ejecuti

vo, para que proporcione los lineamientos y -

polfticaa fundamentales, conforme a los cua-

lea .deben conducirse la administraci6n de pe~ 

aonal al aervicio del Estado. 

b).- Conaecuencia de lo anterior ea la dispersi6n

de eafuerzoa, la incongruencia e incompatibi-

1 i:dad de •i•temaa y pr6cticas, y la falta de

coordinaci6n que impide una máa adecuada r.ea

l izaci6n de los objetivos del gobierno. 

c).- En forma paralela se percibe que, como conae- · 

cuencia del crecimiento y mayor complejidad -

de la adminiatraci6n p\'Jblica, •e.ha intensifl. .. 

cado la necesidad de elevar la competencia 

t~cnica de sus empleados y funcionarios y re-
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forzar además de manera deciaiva, una vocaci6n 

de servicio y la necesidad de actitudes poaiti 

vas. 

El libro "Reeatructuraci6n del Sistema General de-

Administraci6n y Desarrollo de Personal del Poder Ejecutivo··

Federal" publicado por la Coordinaci6n de Estudios Administro!, 

tivos de la Presidencia de la Rep6blica en sus páginas 130- -

131 nos explica que la Comisi6n de RecuPaos Humanos del Go--

bierllo Federal que las unidades encargadas de la administra-

ci6n de personal en las distintas dependencias del Ejecutivo

deben desempef\ar, dentro de 1 •,marco de 1 a 1 eg is I ac i 6n vi gen-

te, las siguientes funciones: 

a).- Reclutar el personal que necesita la dependen-

cia. 

b).- Seleccionar al peraonal; con el objeto de ga-

rantizar que ingresen al servicio civil y po-

aean los requisitos que exige el puesto y las

caracterfsticas sociales, econ6micas, psicol6-

gica•, técnicas y de honorabilidad más conve-

nientea para la estabilidad de su trabajo y su 

rendimiento eficiente. 

c).- Elaborar el programa de introducci6n al pues• 

to y 1 levar a· cabo las actividades que ésta -

func i6n implica. 

d).- Capacitar al personal, en los casos de loa 

p~estos que ast lo requieran. 

e).- llevar el control general de asistencia y pun 

~ual idad. 
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f).,- Establecer la política y el sisteme de cal_ifi 

caci6n de méritos y llevar el registro corre!l 

pondiente. 

g}.- Auxiliar a lea Unidades de OrganiaM:i6n y Mét,2 

doa o aua equivalentes, en la •laboraci6n de

los manuales, de puestos y cuando ae conside

re conveniente compartir con el lea esta res-

ponsabi 1 i dad. 

· h). - Rea 1 izar una eva 1 uac i ón de puestos que redun

de en el establecimiento de salarios justos,

en re 1aci6n co_n 1 os que corresponden a otroa

puestos dentro de la misma dependencia. 

i).- Dar.;a la Comisi6n de Administraci6n Pública -

y a le Secretarfa de Hacienda la informaci6n

neceaaria para .que la primera pueda estable-

cer le polftice y laa normas generales de la

administraci6n del personal federal, y la se

gunda, el catálogo de empleos de le federe--

ci6n con un an61isia de los puestos. 

j).- Representar a la dependencia en las comisio-

nes mixtas de escalafón, y procurar que loa -

tabuladores y los sistemas escalefonarios se

establezcan de una manera técnica. 

k).- Coordinar las actividades relacionadas con 

compensaciones, prestaciones y servicios so-

ciales, que den la dependencia y otras insti

tuciones. 

1).- Participar con el carácter de Secretarfa Eje-
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cutiva en laa Comisiones de "Estado Mayorn 

que se considere necesario para crear en cada 

dependencia, relacionadas con la adminiatra-

ci6n de peraonal. 

LAS PRINCIPALES FALLAS DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL 

EN El SECTOR PUBLICO ESTAN ENUNCIADAS EN EL LIBRO -

"APORTACtONES AL CONOCIMIENTO DE LA ADMINISTRACION.

FEDERAL• POR AUTORES MEXICANOS Y SoN: 

a).- Servicio ~ivil desorganizado.o inexistente, 

ya que pocas técnicas de administraci6n de1· '" 

personal se aplican en la Adminiatraci6n Pú~

bl ica Mexicana. 

b).- No hay eatadfaticaa del personal en el sector 

p6bl ico. 

c).- Exceaiva cantidad de peraonal en loa nivelea

medio e inferior con un salario que no atrae

ª loa mejores elemento• a la funci6n pública. 

d).- No hay personal calificado en loa dif.e~eatea

nivelee. 

e).- No existe comunicaci6n entre el per•onal a 

ni ng6n nivel. 

Para eatudiar loa aapectoa de la adminiatraci6n de
peraona I del Sector Público Central, la Direcci6n de Estudios 

Adminiatrativoa, ha promovido la conatituci6n de la Comiai6n

de Adminiatraci6n de Recuraoa Humanos del Sector Público Fed,!_ 

ral, ae pretende por •u conducto, la generaci6n 'y canaliza--

ci6n de los programa• de Refor.ma Administrativa dentro de es

te importante campo de la administración pública. 

¡. 

1 ¡ ,, 
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3.2.- CLASIFICACIQN. 

En el sector público, se hace la siguiente clasifl 

caci6n del personal, de acuerdo a la Ley Federal de los Tra

bajadorea al Servicio del Estado. 

Art. 4º Los trabajadores del Gobierno Federal se -

dividen en dos grupos. 

a).- De confianza~ 

h).- De base. 

Art. 5° Los trabajadores de confianza, son aqu~---

11 os en cuyo nombramiento o ejercicio se -

requiere la aprobaci6n del Ejecutivo. 

Art. 6° Los trabajadores de base, son aquéllos que 

no se incluyen en el arttculo anterior y -

que .no pueden ser removibles, exceptuando

antes de cumplir seis meses de servicio y

sin alguna nota en contra, en su expedien

te. 

Esta claaificaci6n adlo menciona dos tipos de tra

bajadores, lo que no se apega a la realidad, ya que en la as. 

tualidad existe otro tipo de personal que se le denomina de

··honorarioa•, otros que son a •lista de r•~a• y los •supern~ 

merarioa", por lo cual es necesario laa siguientes aclaraci2 

nea para que quede mejor definida la diferencia entre un ti

po de trabajador y otro: 

d).- Personal de Confianza es aquel empleado al 

que se le coloca en un puesto, e~ donde se 

considera que se deposita la confianza polftl 

"ª' 
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Loa pueatoa que ocupan los empleadoa de con-

fianza van deade loa auperviaorea, paaendo 

por loa directores y llegando a loa eje~uti-

voa en el aeno de la adminiatraci6D pública. 

La Ley Federal del Trabajo que subsana laa fl!, · 

llaa de le legialaci6n burocr6tica hace la •.i 
guiente diviai6n de los empleadoa de confian

za en el artfculo nueve: 

1.- Altos empleados: gerente•, adminiatrado

rea, directores representantes del patrón 

)' 

2.- Empleados de confianza en general: son -

loa propiamente hablando trabajadores de

confianza en raz6n de sus funciones, eato 

es, que para que tengan eate carácter se

requ i ere que las actividades que deaempe

l'len en la direcci6n, inapecci6n, vigilan

cia y riscalizaci6n dentro de ·1a empre•a

o establecimiento aean de car6~ter gene-

ral; de manera que no deben confundirae,

por ejemplo, la vigilancia de la empreaa

con la vigilancia de la porterfa o de 

cualquier departamento o sector de la em

presa en particular, en cuyo caso no son

act i v i dadea dt". carácter genera 1 y por ta.n 

to no son trabejadorea de confianza loa -

que prestan dichoa s~rvicios. · 

b).- Trabajador de baae: ea aquel empleado cuya -

permanencia ~n e 1 emp 1 e•l está asegurada, aun-

j 
! ¡ 
l 

\ 

1 
' ' ! 
í 

l 
\ 
1 
! 
l 
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que desgraciadamente no puede aspirar dentro

de eae reng16n a ocupar un puesto de mayor P2 

aici6n. 

Este tipo de empleo, conaidera que el trabaj!!_ 

do1• no aap i ra mas que ascender en e 1 esca 1.!, 

f6n y la fecha en que se jubilar6 y recibir6-

au pensi6n. 

Eate tipo de empleado, generalmente puede de

sempellar un puesto mejor a 1 que ocupa, se .ve

obatacu l izado por el mismo aist~ma eacalafon.!. 

río (la única forma a que se pueden apegar P.!. 

re aacender), ya que en '•te, actualmente no

peaan para el ascenao, los conocimientos (es

colaridad) o experiencia que pueda tener el -

empleado, sino que ae basan en forma preponds 

rante en la antiguedad dentro de la dependen

cia y en segundo término la .asistencia y pun

tualidad y no se toma en cuenta la eficiencia 

lo que ocasiona que en un 90 a 9?%. loa ascen

so• se lea dan a personas que RO •e encuen--

tran capacitadas para deaempeRar el nuevo 

puesto. 

c).- Empleados supernumerarios: son aqu,llos que

también prestan sus servicios en forma per-a

nente pero que no se lea da puestos de base -

al igual que los empleados a lista de raya. 

Cada puesto o plaza se encuentra dividido en

grupos los cuales se dividen en clases y és-

taa al final se dividen en categorias. 
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NIVEL DENOMINACION NUMERO DE SUBDIVI 
DEL NIVEL SIONES DEL NIVEL 

1 Grupo 19 

2 Sub-grupo 45 

3 Clase 416 

4 Categorfa 2987 

J.J.- RECLUTAMIENTO DE PERSQNAL. 

México como par a en desarro 11 o, se ha cara"~ter iza

do por desequilibrio constante, por mayor of~rta que demanda 

de mano de obra. 

Debido a 'ato, el Sector Público est6 considerado

como una fuente obligada de empleo para un g.ran número de 

trabajadorea, lo que trae como consecuencia muchas aolicitu

dea a le puerta, por lo que no ea necesario poner en pr6cti

ca técnicas muy avanzadas en materia de reclutamiento. 

Analizaremos primero las definiciones y los proce

dimientoa en forma te6rica y despuéa pasaremos a su aplica-~ 

e i 6n en e 1 Sector Púb 1 ico. 

A.- DEFINICIONES DE RECLllAMIENTO: 

HEs el proceso a través del cual se induce a candl 

datos aprovechables a competir para ingresar en el servicio

públ icoH. 
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"El reclutamiento es parte del proceso de selec--

ci6n que incluye también los proceso• de examen y certifica

ci'6n". 

"El reclutamiento se considera co1110.el primer paso 

en el programa de empleo. Su objetivo principal ea para evj_ 

tar el favoritismo•. 

84- PROCEDIMIENTOS TEORICDS: 

El reclutamiento se inicia antes de que loa depar

tamento• hagan la requiaici6n para llenar la vacante existen 

te, ya que el departamento de personal en su archivo siempre 

cuenta con candidatos para llenar las vacantes, éstos pueden 

ser de fuente• de empleados anteriores (eventuales) o fami--

1 iarea y conocidos de los actuales. Eates elementos en ca-

r6cter de personas que ya conocen la compaftfa, tienen prefe

rencia sobre nuevos aspirante•· 

Para un departamento de personal, el medio más e-

fectivo y m6a econ6mico para atraer a futuros empleados, es

por medio de loa empleados actuales o anteriores que dan una 

buena imagen de la empre••· 

LOS PRINCIPALES PASOS DE UN PROGRAMA DE RECLUTA--
Ml ENTO SON: 

a).- Procedimientos positivos para atraer aspiran

tes id6neos; 

b).- la determinación de ·las necesidades.de perao-
1 

nal; 
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c), -. E 1 p 1 aneam i en to y de sarro 11 o de 1 programa de

rec l utam i ento: 

d).- Procedimiento de concurso público en el recl~ 

tamiento de personal; 

e).- Examen previo de las solicitudes, y 

f),- Admiai6n de los candidatos aceptables para t2 

mar parte en la competencia. 

Yoder Da 1 e en su 1 i bro '"Manejo de Persona 1 y Re 1 a

c i onea lndustrialean, no• indica que l•s fuentes principales 

de reclutamiento son: 

a).- listas de espera: la constituye el archivo -

con que cuenta la empresa, de las personas 

que han tenido inter6s en emplearse, pero és

to a61o tendrá validez si se actualiza cona-

tantemente. 

b).- Sindicatos: general•ente en las empre••• me

diana y grande, existe un sindicato que tiene 

.~a titularidad y por lo tanto, ee el que se -

encarga de proporcionar la gente para las va

cante• existentes. 

c).- Escuelas y Universidades: las inatituciones

educativaa han sido desde hace mucho tiempo -

una fuente importante de trabajadores princi

piantes en muchos puestos asf como graduadoa

exper i menta 1 ea. · 

d).- Agencias de empleo: muchas empresas privadas 

relegan algunas de sus responsabilidades de -
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reclutamiento a agencias externas, ampliamen• 

te descritas como oficinas, agencias o servi

cios de empleo. 

e).- Agencias para con~ecuci6n de ejecutivos: son 

agenciaa privadaa y altamente eapecializadas. 

f).- Sociedades eapecializadas: ae eapecializan -

para encontrar candidatos promiaorios para 

puestos de ingenierfa, técnicos, cientfficoa

Y administrativos. 

g).- Agencias de ayuda temporal: emplean su pro-

pía fuerza de trabajo, incluyendo uaualmente

trabajadorea tanto a tiempo completo como a -

t i empo pare i a 1 • 

h).- Servicios extranjeros: deade la segunda gue

rra mundial, mucho• negocios americanos han -

encontrado de otraa naciones industrializadas 

una fuente importante de trabpjadore• técni-

cos y profes i ona I es a I temente eepec·i a 1 i zadoa. 

C. - PROCEDIMIENTOS EN EL GQBl"ERNO: 

Dentro de la administraci6n p~blica, el recluta~-

miento ae lleva a cabo para ocupar ·puestos de nueva creaci6n 

o pa~a llenar aquel los que han quedado vacantes debido a di

ferentes cauaaa. 

Generalmente, como en toda empresa, en el Gobierno 

Federal cuando se presenta una vacante, se trata de llenarla 

con las personas que trabajan en el mismo departamento en nl 

veles m6s bajos que el requerido, de tal forma que si son v~ 
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rios los aspirantes se escoge entre ellos al que se conside

ra con mtia conocimientos y capacidad para el puesto, aunque

también en algunas dependencias se 1 legan a realizar concur-

•o•. 
· Es necesario que se ~uente con otras fuentes de r~ 

clutamiento e inclusive tener contacto con otraa dependen~-~ 

cias para que en un determinado caso recurrir a ellas al no

contar con el mismo departamento con la persona id6nea para

ocupar la vacante. 

Cuando ya se tiene á la persona que consideramos -

pueda ocupar la vacante, se procede al llenado de la solici

tud de trCtbajo, que viene a ser el inicio de la aelecci6n de 

personal. 

3,4,- SELECCION DE PERSONAL. 

A).- TEORIA. 

A cualquier ••presa le interesa que se tenga clarl 

dad en 1 a def i ni 4? i 6n de 1 oa puestos. Eato ee puede l 'ograr -

con el an61isis y evaluaci6n de cada una de las posicionea -

ofrecidaa. Loa puestos deben de ser ocupados por el mejor -

candidato que se pueda obtener, por lo que es necesario con

tar con buena fuente de aapirantes. 

Como paso previo a la selecci6n técnica de perao-

nal, es necesario conocer loa prop6sitoa de la organizaci6n, 

asf como objetivoa generales, departamentales, seccionalea-

etc., o •ea, valorar los recursos existentes y la planeaci6n 

de los que van a ser necesarios para alcanzar esos objeti--

vos, y que comprende la determinaci6n de las necesidades pr.1, 
.1 
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sentes y futuras en cuanto a la cantidad y ca 1 i dad. 

Dale Yoder en su libro "Manejo de Personal .Y Rela

ciones Industriales", nos da la siguiente clasificaci6n de -

las pruebas de selecci6n: 

a).- Pruebas de aprovechamiento: muestran y miden 

conocimientos y habi lidade• del solicitante. 

b).- Pruebas de aptitudes: miden la capacidad de

un solicitante, o sea, su potencial de desa-

rrollo. 

<').-.Pruebas-de interés: identifican modelos de -

intereses, áreas en 1 as cua 1 e• e 1 individuo 

muestra. un interés una fase i nac i 6n o una in

' volucraci6n especial. 

d).- Pruebas de personalidad: comprueban las cua

lidades dominantes de la personalidad como en 

todo, la combinaci6n de aptitudes, intereses

Y generalmente, humor y temperamento. 
' Sin embargo, epi icar esté tipo de pruebas puede 

traer controversias, ya que la empresa deber6 'contar con sen 

te capacitad~ para calificar estos ex6menes ya que de lo con 

trario de nada servir6 utilizar estas pruebas. 

Las polfticas más comunes de la selecci6n de pers2 

nal son las siguientes: 

a).- Empleo para carreras: la polftica general 

frecuentemente impulsa la selecci6n para ca-

rreras m6a bien que para un puesto. 

b).- Selección diferencial: la polftica general -

que p'ropone amp 1 i a ut i 1 i zac i 6n y desarro 11 o -



de las capacidades individua lea, ha impulsado 

e 1 de sarro 1 1 o de prograrnaa de ee 1ecci6n di fe

renc i al e• para las ocupaciones diferenciales. 

c).- Gufa vocacional: algunas organizaciones uti

-lizan consejeros vocacionales como parte del

proceso de selecci6n, ya q.ue el nuevo· emplea

do joven, podrfa no tener interés en entrena~ 

se y prepararae para nueva aaignaci6n ya que

no podrf a tener las aptitudes necesaria~ para 

transferencia y promocione•· 

d).- Reestructuraci6n de pueatoa: si a los candi

·datos disponibles no puede d6raelea la oport~ 

nidad de utilizar sus talentos más elevados -

en 1 oa puestos vacante.a en eae momento, di --

choa puestos pueden ampliarse o enriquecerse

para ajuatarloa a loa candidatos. 

e).- Pirateo y contrataci6n de buacadorea de puea· 

toa: debido a que general•ente la empreaa se 

p~opone contratar a laa mejore• peraonae dis· 

poniblea para cada vacante, con mejores aue.1-

d~s y mayorea preataciones atraen a peraonaa

que laboran en otra empreaa, por conaiderarla 

apta para ocupar la vaca?te exiatente. 

f).- Sexo y edad: las gufaa públicas prohiben po

litices de selecci6n que rechacen a mujeres -

por discriminaci6n debido al sexo o edad. 

George Strauas nos dice en au libro "Los Problemas 

Humanos de la Direcci6nff que cuando la compafffa sabe lo que-

', 



busca en el posible empleado, está a punto para explorar los 

aiatemaa alternativos para evaluar laa caractertaticaá de 

los candidatos, entre loa métodos m6a conocidos aon: 

a).- Solicitudea: instrumento tradicional acepta

do generalmente en la cual se anota la infor

maci6n siguiente: 

1.- Datos personale•: 

* Nombre; 

* Dom i c i 1 i o; 

* Estado Civi I; 

* Nacionalidad, etc. 

2.- Puesto al que aspira. 

J. - Eecolaridad. 

4.- Aspecto econ6mico: 

* Ingresos; 

·* Peraonas que dependen econ6mi cemente; 

* Propiedad de la vivienda; 

* Deudas en vigor; etc. 

s.- Capacitaci6n previa. 

6.- Historial de ~mpleoa que ha realizado hl!Jl 

ta la fecha. 

1.- Referencias peraonalea. 

En la actualidad, desgraciadamente en las de

pendencia• del Sector Público no se cuenta 

con una solicitud de empleo uniforme, con lo

cual se faci litarfa la selecci6n de peraonal

Y a la vez se unificarian criterios ·en cuanto 
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al reclutamiento. 

b).~ Entrevista: es un sistema de elección que 

permite que el entrevistador o la persona en

cargada de la contrataci6n tenga UAa buena vl 

ai6n total del individuo. 

c).- Examen médico: revelan ai el candidato posee 

o no tales cualidades. 

La aelecci6n de personal consta de tres principios 

a).- Colocaci6n: trata de incrementar los recur-

sos humano• de la organizaci6n por medio del

. descubrimiento de habilidades o aptitudes que 

puedan aprovechar los candidatos en su propio 

beneficio y en el de la organi.zaci6n. 

b).- Orientaci6n: cuando un candidato no puede 

ser aceptado en la organizaci6n (por diveraaa 

causas), debe de orient6rsele hacia otras 

fuentes de empleo, para lo cual ea neceaario

un intercambio en las empresas. 

c).- Etica profesional: desgraciadamente muchos -

seleccionadores no tienen la plena conciencia 

de que su actividad puede afectar definitiva

mente la vida de las personaa con lea cualea

t iene contacto en su trabajo, ya que el candl 

dato pued.e no ser aceptado, se le puede colo

car en un puesto en donde no tiene habilida-

des, que tiene más capacidad de la necesaria, 

etc., lo cual puede traer como consecuencia la 
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frustaci6n ·del candidato. 

8).- PROCEDIMIENTO. 

En el libro ya citado de loa Autores Mexicanos, -

nos da las aiguiente• faae• de la selecci6n del personal en

el Sector Público: 

a).- Presolicitud o tarjeta de registro en donde -

se pide el nombre, domici 1 io, etc., del aoli-

citante. 
.. 

b).- Solicitud de ingreso donde se piden requisi--

toa técnicos. 

e).- Entrevista inicial, tratando de verificar da

tos. 

d).- Examen médico. 

e).- Después •e somete a la persona a las pruebas

. de habilidad, según el puesto a ocupar. 

f).- Recomendacionea poateriores para comprobar la 

honestidad, lealtad, ~te. 

g).- Referencias poateriorea por eacrito: •e piden 

ya que la persona está colocada, para verifi

car loa dato• que proporcion6 en la aolicitud 

de ingreao. 

Por diveraaa causas este procedimiento no está ge~ 

neralizado en todas las dependencias, ya oue cada una lleva

ª cabo la selecci6n de acuerdo a sus necesidades, ésto sin -

contar con las recomendaciones políticas que mucha~ veces o

casiona la contratación de una persona no apta para el pues-
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to, lo cual trae grave• conaecuenciaa. 

Puede conaiderarae cuatro razones fundamentales en 

lo que se refiere al eatancamiento en la selecci6n del perag 

nal en el Gobierno que aon: 

a).- •El obat6culo de la ideologfa obrera: el ain 

dicaliamo presupone un conflicto de interese• 

entre loa dueftoa de los factores de produc---

· ci6n (en este caao: funcionarios públicos) y 

de los obreros (en eate caso: empleados de -

gobierno), por lo cual trata de igualar el pg 

der de los grupos en lucha. 

b). - 1 nerc i a: 

1.- Se origina principalmente por la ignoran

cia que preva 1 ece en 1 a bu.roe rae i a mex i C.! 

na y la sujeci6n a la rutina, se han ido

acumulando eacolloa que obstaculizan el.! 

vanee de quienes intentan algún progreso. 

2.- La falta de un sistema regular de tra•sf~ 

rencias debido a la magnitud del papeleo, 

por lo cual ea necesario esperar. de una -

semana hasta varios mese• para que se pe~ 

·mita la transferencia de una oficina a o

tra. 

c).- Oposici6n sistemática por parte de quienes se 

verían en peligro de perder sus privi legioa -

y de la poaici6n de que ahora disfrutan, o 

sea, aquJllos que saldrfan por su ineptitud -

y falta de habilidad y aqu~llos que han con--
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y que ocasiona poco trabajo. 
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d).- La falta de un grupo importante en cuyo bens, 

ficio pudiera obrar el sistema racional de -

selecci6n de personal•. 

3.S.- INDUCCION DE PERSONAL. 

A). - TEOR IA. 

Una vez que se ha decidido que el trabajador pre~ 

te aua servicios en la empresa, se procede a prepararlo pa

ra el puesto que va a deaempeftar enseftándole los procedi--

mientos utilizados por la empresa, de tal manera que ae evi 

te desperdicio en tiempo y recursos. 

El primer paao en la inducci6n será entregarle el 

relgamento Interior de Trabajo, que comprende el listadÓ de 

los derecho• y obligaciones de los trabajadores de la empr.1, 

aa indicando claramente las sancione• y disciplinas por las 

falta• cometidas. En el reglamento está contenido también

e I aspecto de loa incentivos que satisfagan las diferentes

necesidadea de los trabajadores. 

Se procederá a la presentaci6n de sus compafteros

de tr.abajo y con otros integrantes de la empresa, también =: 

se le• indicará su sitio de trabajo y los recursos materia

les a su disposici6n. 

B).- PROCEDIMIENTO. 

Un buen programa de inducci6n consta de tres par-
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tea: 

1.- lnformaci6n introductoria proporcionada informa! 

mente o en reun i onea dl, grupo en e 1 departamento 

de persona 1 • 

2.- lnformaci6n ulterior proporcionada por el auper

vi sor del nuevo empleado en el departamento, ~o

bre las facilidades y requisitos departamenta--

les. 

3,- Entrevista de secuencia varias semanas después 

-de que el nuevo empleado ha estado ya en el tra

bajo; conducida por el supervisor o por un repr~ 

sentante del departamento de personal, para con

testar posteriores preguntas que el nuev¿ emple~ 

do pueda presentar, y repetir algo de la inf.orm~ 

ci6n primitiva, aguiaa de énfasis• 

Un programa de inducci6n para el nuevo trabajador -

consta de loa siguientes puntos: 

a).- Contrato de trabajo: aquel contrato en virtud

de~ cual un sujeto ae obliga a prestar a otro -

un trabajo personal subordinado, cualquiera que 

sea au forma de denom i nac i 6n, ,mediante e 1 pago- : '· 

de un salario. Puede ser individual o colecti

vo en el caso del personal sindical izado y de -

existir contrato o nombramiento con el personal 

de confianza, siempre será individual. 

El contrato de trabajo especificará claramente

los siguientes aspectos; tanto respecto al tra

bajador como al patr6n o a la organización: 

. i 
1 
1 

l 

1 

1 
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1.- Obligaciones particulares: lugar, tiempo

Y modo de la prestaci6n del servicio. 

2.- Contrapreataci6n que se recibe por el tra

bajo: salario, descansos, vacaciones, re

tribuciones complementarias, etc. 

J.- Estabilidad del trabajador en el empleo. 

4.- Ayuda a resolver con seguridad cualquier -

disputa sobre la manera de desarrollar el

trabajo. 

5.- Constituye un elemento indispensable como

prueba, ya que está firmado por el trabja

dor por algún conflicto laboral que se pu

diera presentar. 

6,- Es una forma de exigir al trabajador el 

cumplimiento de sus obligaciones. 

b).- Afi liaci6n para servicio· médico, ya sea el S.!, 

guro Social (IMSS), o al Instituto de Seguri-

dad y Servicios Sociales para loa Trabajadores 

del Est~do (ISSSTE). 

c).- Registros: dependen.de las necesidades de ca

da organ i :ac i 6n; ·dos de 1 os mlis comunes son: 

1.- Expediente: se integra con todos aquellos

documentos que 'formen el historial del tr!, 

bajador· en· 1 a organ i z:ac i 6n; se compone de

una carpeta con su solicitud; copia del -~ 

contrato de trabajo o nombramiento, aviaos 

de alta al sindicato (en su caso), copia -

de 1 i ngreso a 1 serv i c i o médico ( ·t.MSS 6 
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ISSSTE), regiatro federal de cauaantea, ª!! 

mentos de sueldo, calificaci6n de méritoa, 

caatigoa, etc. 

No ea recomendable (por ética profeaional) 

que el eatudio p•icol~gico (reporte de ~n

·treviata, pruebas psicol69icaa, etc.) y el 

reporte del examen médico aaf como e_I re-

aultado del eatudio econ6mico-aocial for-

men parte del expediente. 

2.- Hoja de aervicios: ea la hoja en donde ae 

i ne 1 u yen en forma resumida e 1 exped iiente, -

o aea, dato a persona 1 ea, esco 1 ar i dad ante-. 

cedente• de trabajo, promo.c iones y tranaf.1. 

rencias, calificaci6n de méritos~ control

de asiatencia, capacitaci6n y desarroll~ -

y aepaP.aci6n. 

d).- Manual de bienvenida: generalmente no exiate

en laa organizacionea, en las que lo hay, ae 

le proporciona al nuevo empleado al ingresar a 

preatlir aua servicios junto con el reglamentó-· 

interior de trabajo. 

El manual contiene la siguiente informaci6n: -

informaci6n sobre la organizaci6n política de-
1 

personal, condiciones de contrataci6n, plan de 

beneficio• para el empleado, trabajo a deaem~.!. 

fiar, etc. 

tA INDUCCION EN EL SECTOR PUBLICO. 

Cuando se ha decidido que el empleado entre a pres-
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tato sus se•'vicios a cualquier dependencia del sector· público, 

generalmente empie:a a desempeñar sus funciones sin que se -

lleve a cabo una verdadera inducción para el puesto que va a 

desempeñar, generalmente lo que se hace es presentar al nue

vo empleado a su jefe inmediato y a los que van a ser sus 

compañeros de traba.io y se deja que sea el misino el que se 

integre a la dependencia, enterándose como pueda del equipo, 

políticas, procedimientos y funciones del organismo en que -

trabaja. 

Por lo cual es conveniente que en cada dependencia

exista un manual de introducción al puesto con explicación -

de la naturaleza y los objetivos de la dependencia, las poi! 

ticas y la organización de ésta, etc., los manuales de pues

tos servirían también para cumplir con ésta función introdus 

toria. 

J.6.- CAPACITACION DE PERSONAL. 

A).- TEORIA. 

Al ser aceptado el trabajador se procederá a prepa

rarlo para el puesto que va a desempeñar, enseñándole los 

procedimientos utilizados por la empresa, de tal manera que

se evite desperdicio en tiempo y recursos. 

Para desempeñar mejor su respectivo puesto y poder

ascender, es necesario que el personal público esté encau:a

do hacia la superación, esto es, a incrementar sus conoci--

mientos, aptitudes, etc., para lo cual el mejoramiento de su 
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capacidad constituye una prerrogativa para los trabajadores

al servico del Estado, y entraña para los titulares de los -

organismos gubernamentales la obligaci6n de crear escueles 

de administraci6n y de dotarlas con los recursos necesarios

para un buen funcionamiento. 

Ninguna reforma a la administraci6n pública podrá -

realizarse plenamente sino toma en cuenta la preparaci6n y -

capacitaci6n de las personas que en ella trabajan~ 

B).- PROCEDIMIENTO. 

Tanto la Constitución, como su ley reglamentaria im 

ponen al Estado la obligaci6n de crear los medios para la e~ 

señanza de la Administraci6n Pública. Satisfacer esta fina

lidad demanda un análisis del problema de la capacitaci6n, -

en el cual necesariamente tendrán que tocarse los cuatros a~ 

pectos que en seguida se enuncian: 

1.- Preparaci6n previa al ingreso al servicio p~bll. 

co federal . ..: La comisión incluye que el adies

tramiento y la capacitaci6n del personal del Gg 

bierno Federal es una necesidad inaplazable y ~~ 

constituye un medio importante para alcanzar la 

reforma administrativa. Para llevar a cabo un

programa de capacitación, es preciso realizar -

un inventario de 1 os 1•ecursos humanos 'de 1 sec-

tor público y determinar el número y la calidad 

de los empleados y funcionarios qup dicha admi

nistraci6n requiere. 
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2.- Capacitación dentro de la funci6n pública: a -

pesar de los esfuerzos que se han hecho con los 

cursos temporales, academias y eYcuelas, no se

ha podido atacar el problema de rafz, 

Es urgente la capacitación para los grupos num~ 

rosos de loa empleados que realizan las labores 

rutinarias como son: mecanograffa, taquigraffa 

correspondencia, archivo, eleboraci6n de mate-

riales estadísticos, manejo de m6quinas, etc.,

Y se obtendrían muy buenos resultados si se 

realizaran dentro de las dependencias y en las

horas:de trabajo. 

3.- Adiestramiento especializado para tareas deter

minadas en la administración pública: Es nece

sario la creación de grupos formales a corto y

largo plzao. En este caso, el Estado debe de -

ayudar a los centros de enseftanza superior ya -

existentes y no organizar nuevos planteles. 

4.- Preparación y capacitaci6n de ejecutivos y di~~ 

rectores: Actualmente la responsabilidad de 

los puestos directivos es muy indispensable por 

lo cual es necesario que sean capaces para que

la empresa o dependencia tengan una buena mar-

cha. 

Por estas razones, es necesario capacitar periódic~ 

mente al grupo de directores generales en materia de interés

nacional y ~e orientación profesional relacionada con las 

técnicas de la administraci6n. Lo más acertado sería dar se

minarios en donde los directores tengan amplia participación. 
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Para jefes y subjefes de departamento podrf an orga

nizarse seminarios sobre temas básicos de la realidad econ6-

mica y social en México, destacando la importancia que tiene 

la administraci6n pública en la planeaci6n y el de~arrollo -

económico, además la direcci6n de oficinas, motivaci6n, su-

perv isi6n de personal, etc. 

El 26 de junio de 1971; apareci6 en el Diario Ofi-

cial el acuerdo para la creación del Centro Nacional de la -

Capacitación Administrativa en donde se establece que: "Las

dependencias del Ejecutivo Federal y los Organismos Públicos 

incorporados al régimen del ISSSTE, procurarán la mejor cap~ 

citación administrativa de su personal, a efecto de que éste 

pueda obtener ascensos conforme al escalaf6n, asf como mant~ 

ner y elevar su actitud prof~sional, para lo cual coordina-

rán, con e 1 mismo instituto, 1 a acc i 6n que en esta mate1· i a - ,, 

vengan desarrollando o promuevao en favor dP. sus trabajado-

res y sus programas de difusión cultural, deport.iva y recre_!! 

tiva de los propios trabajadores y de sus familiares". 

los principaleá lineamientos que deben seguir para

la capacitaci6n en el Sector POblico son: 

a).- Debe orientarse a dotar a los servidores públl 

co• de los conocimiento• y habilidades para el 

desempeño eficiente de •u trabajo. 

b).- Es una función que debe realizar las dependen

cias de la administraci6n pública, como requi

sito indispensable para la const~nte supera--

ci6n de los conocim~entos, habilidades, aptitl! 

des de los trabajadores. 



c).- Debe ser una función permanente r sistemática 

en la que se apoye la modernizaci6n de la adml 

nistraci6n pública para contribuir~ transfor

mar las estructuras de las institucionea en la 

medida que lo exija el proceso de desarrollo -

económico y social del pafs. 

d).- Deberá estar orientada en los ·sentidos: 

1 • - F ormat i vo : 

- Para generar en 1 os servidores de 1 Es·ta

do actitudes críticas y creativas que 

contribuyan al mejoramiento permanente -

de la administración pública. 

2.- Informativo: 

Par~ que las normas jurídicas y adminis

trativas 'que regulan el funcionamiento -

de la administraci6n·pública sean adecu4 

demente comprendidas e interpretadas y -

satisfactoriamente observadas. 

- Para que la estrategia del desarrollo de 

sus programas específicos sean difundi-

doa amp 1 i amente y se forta 1 ezca :. e 1 aen

t ido de participación y de trabajo en e

quipo. 

e).- loa programas de capacitación deberán ser úti

les para: 

1.- Subsanar deficiencias que, en el cumpli~~

miento de sus funciones genéricas o especl 

ficas de la institución, se reconozcan co-
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mo atribuibles a conocimientos insuficien

te•, habilidades limitadas o actitudes in~ 

decuadas en los servidores públicos. 

2.- Desarrollar las aptitudes poten~iales del-
\ 

personal, de manera que en el futuro, tan-

to la administraci6n pública como los indl 

viduos que la integran puedan asumir mayo

res y m6a complejas responsabilidades. 

f),- Debe ser un proceso que esté presente en todo

el tiempo de ocupaci6n del empleado, desde su

ingreso hasta su retiro de la funci6n pública. 

g).- Los programas de capacitaci6n que se realicen

en el sector público deben ser considerados c2 

mo inversiones recuperables en incrementos pa~ 

latinos de la eficiencia del personal al servl 

cio del Estado y por lo tanto, en la mayor efl 

'' i ene i a de 1 os organ i smos p6b 1 i coa y en e 1 me

joramiento de la imagen que ante la.ciudadanfa 

proyecta el sector público. 

h). - Debe ser una actividad continua de 1 oa emp~.ea

dos públicos y buscará proporcionar un efecto

multiplicador de la misma, a fin de lograr su

extensi6n al mayor número de ellos. Para este 

efecto, todo aquel que posea la capacidad· nec~ 

aaria en algún campo de la actividad pública,

especialidad o disciplina, estar6 obligado a -

traRsmitir sus conocimientos y experiencias a

otros trabajadores. 
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;i),- Para los fines señalados en ei punto anterior, 

en cada dependencia u organismo se integrarán

las técnicas básicas de la enseffanza para adu! 

tos. 

j).- Para convertir la capacitación en un proceso -

institucional, cada entidad del sector público 

debe contar con una unidad que realice básica

mente las funciones siguientes: 

1 • - 1 dent i f i cae i 6n de necea ida des de ca'pac ita

c i 6n por sectores administrativos y técni

cos, niveles jerárquicos y posiciones indl 

viduales. 

2. - Ordenam i'ento y jerarqu i zac i 6n de di chas n,e 

cesidades. 

3.- Dise~o, organizaci6n, ejecuci6n y coordin~ 

ci6n de programas de capaciteci6n para a-

tender las necesidades identificadas, en -

funci6n de loe recursos disponibles. 

4.- Evaluaci6n peri6dica de les actividades 

real izadaa. 

k).- Debe operar en estrecha colaboraci6n con todas 

las unidades administrativas establecidas~ en -

1 a depende ne i a u organ i amo.· y corresponsab i 1 i -

zarse en el eetudio, diseño, coordinaci6n, y e

valuaci6n de los programas de capacitaci6n que 

•e desarrollen. 

3.7.- ANALISIS DE PUESTOS. 

El análisis de puestos es necesario para analizar -
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las caracterr&ticas de cada puesto para que se establezcan -

los requisitos necesarios para desempeñarlo con posibilida-

des de éxito. 

Es necesario aclarar que dicho análisis •e refiere

exclusivamente al puesto, sin importar quien lo ocupe. 

Agustín Re)!es Ponce da la siguiente definici6n de -

análisis de puestos: Hlo que cada trabajador hace y las ap

titudes que requiere para hacerlo bien•. 

En el libro wManual de adiestramiento y consulta P!!. 

ra el aná 1 is is de puestos" traducido por Gui 1 lermo Fernández 

de· lara, nos da la aiguiente definici6n: "es el proceso de

determinaci6n por observación, entrevistas y estudio y como

el informe de las actividades significativas del trabajador, 

de sus necesidades y de los hechos de naturaleza técnica y -

ambiental que son específicos de cierto puesto o empleo. 

Fernando Arias Galicia en su libro: nAdministraci6n 

de loa Recursos Humanos" nos dice que el análisia de puestos 

consiste en #determinar la~ actividades que se realizan en -

el miamo, los requisitos (conocimientos, experiencias, habi-

1 idades, etc.) que debe satisfacer la persona que va a desem 

peñarlo con éxito ,y las condiciones ambientales que privan -

en el sistema donde se encuentra enclavado•. 

El análisis de puestos consta de tres etapas: 

a).- El puesto debe determinarse o ~dentificarse 

completa ... y precisamente. 

b).- las labores del puesto deben describirse com-

pleta y precisamente. 

c).- las exigencias que el puesto impone al trabaj~ 
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dor• para que se comporte satisfactoriamente d~ 

ben ser señaladas. 

Además, el análisis de puestos tiene los siguientes 

objetivos: 

a).- Para encauzar adecuadamente el reclutamiento -

de persona 1 • 

b). - Como una va 1 i osa ayuda para una se 1ecci6n obj~ 

tiva de personal. 

e).- Para fijar adecuados programas de capacitación 

y desarrollo. 

d).- Como base para posteriores estudios de califi

cac i 6n de mér ·i tos; 

e).- Como elem~nto primario de estudios de evalua-

c i 6n de puestos. 

f).- Como parte integrante de manuales de organiza

ción. 

g).- Para orientar y obviar discusiones de contrat~ 

ci6n tanto individual como colectiva. 

h).- Para fines contables y presupuestales. 

-,¡). - Para estructurar sistemas de higiene y segur i -

dad industrial. 

j ). - Para posibles sistemas de incentivos. 

k). - Para determinar montos de fianzas o seguros. 

1).- Para efectos .de planeaci6n de recursos humanos. 

m).- Para efectos orga·n i zac i ona 1 es. 

n).- para efectos de supervisión. 

ñ).- como va 1 ioso instrumento en auditor fa adminis-

trativa. 
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o).• Como técnica inicial de una mejor administra-

ci6n de recursos humanos. 

El análisis de puestos debe seguir la siguiente me

todología: 

a).- Fijaci6n de loa objetivos: amplitud, enfoque, 

cobertura, etc., ya que dependiendo de los ob

jetivos que se pretendan, se podrá diseñar el

anál isis y en general toda la acci6n. 

b).- Establecimiento de un programa de acción: pu~ 

de incluir la elaboraci6n de una ruta critica. 

c).- Fijaci6n del presupuesto respectivo: determi

nación del método a utilizar. 

Para que una buena administración de personal se --

1 leve a cabo, es necesario aplicar ciertas técnicas como son 

la clasificaci6n dt< los puestos··y la administración de los -

salarios. 

Actualmente en México no se lleva a cabo un anál i-

aia de puestos adecuado¡ por consiguiente, la clasificaci6n

(catá logo de empleos) es difer•ente y por lógica, también la

administraci6n de salarios.' Además, para que el análisis de 

puestos funcione, se requiere una organización adecuada. 

En México, la clasificación de los puestos está co~ 

tenida en el Catálogo de Empleo que constituye "el cuadro b! 

sico de empleos en que se funda la administración pública, -

para fijar las categorías aplicables a las diferentes funci2 

nes que desempeñan los trabajadores al servido de la Feders 

ción". Comprende: grupos, subgrupos, clases y categorías;

ª su vez, las categorías estan constituíd~a por tres elemen-
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~os: denominaci6n, clave y remuneración (sueldo, haber o sa 
, 1 -

lario base). Mas como no existen análisis de puestos en los 

cua 1 ea eatén baaadas 1 as c 1 as i f.i.cac iones, estaa ado 1 ecen de

muchos defectos que, a su vez, van a repercutir en la admi-

nistraci6n de los aalarioa y crean problemas escal.afonarios. 

la conclusi6n a que han llegado las empresas y los

gobiernos que han adoptado el análisis de los pueatos como -

una herramienta de la administraci6n, es que sus ventajas e~ 

ceden en mucho a los inconvenientes causados a los empleados 

y superviaores por el tiempo invertido en esa tarea. 

De ah f que 1 a Com i a i 6n cons i der•a conveniente in i _.,.,. 

ciar desde luego estos análisis, en la inteligencia de que -

se trata de una labor a largo plazo, podrfa darse preferen-

cia, en un principio, a los puestos directivoa y a los rela

cionados más directamente oon la elaboraci6n y aplicaci6n 

del plan de desarrollo. 

3.8.- VALUACION DE PUESTOS. 

A).- TEORIA. 

José Antonio Fernández Arena nos da la siguiente ds 

finici6n en su libro HEI proceso administrativo#: #consiste 

en determinar la importancia y utilidad relativa de los dif~ 
1 

rentes puestos que se dan en una empresa, para establecer pa 

gos diferenciales justos, en función de la jerarquizaci6n 

asf obtenida> con ello corregir las posibles deficienci~s -

y evitar la injusticia en los salarios. 
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La valuación del trabajo cal ifiéa al mismo, no a -·· 

loa hombres y mujeres que lo desempeñan; lo que, como ya he

moa visto, correaponde a la calificación de empleados. 

Uno de los métodos para la evaluaci6n del trabajo -

ea el de clasificar y ordenar los trabajos en razón de su dl 

ficultad e importancia y luego asignarlos a clasificacionea~ 

más amplias. No obstante, loa métodos principales son: 

a).- La calificación por puntos, y 

b).- La comparación de factores. 

Sin embargo, hay quien cambie las características -

de cada uno. 

B).- PROCEDIMIENTO. 

Existen .cuatro sistemas para llevar a cabo la valu,!!_ 

ci6n de puestos y son: 

a),- Si-eternas de establecimiento de rango para los

pueatos: consiste en ordenar los puestos so-

bre la base de valor relativo; se ''ser iben las 

especificaciones para cada puesto sobre una 

tarjeta separada y ordenar las tarjetas con b!, 

se en la importancia de los puestos que repre

sentan. 

b).- Sistemas de clasificación de puestos: loa 

puestos son agrupados y clasificados de acuer-
1 

do con una serie predeterminada de clases o 

grados de salario. El número de clases de 

puestos varf ~ de acuerdo a cada empresa. 
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c).- Sistemas de puntos: requiere la existencia de 

un manual de puestos que contenga una descrip

c i 6n de 1 os grados y 1 os va 1 ores en punto·s pa

ra cada factor, contra el cual se compara la -

especificación de cada puesto, factor po~ fac

tor, para determinar su valor total en puntos. 

d).- Sistemas de comparaci6n de factores: también

se lleva a cabo factor por factor, sin embargo 

los puestos son evaluados comparando sus espe

cificaciones con las de un grupo selecto clave 

dentro de la compañfa, que sirven como escala-

. Para .la evaluación de puestos. 

Jos·é Antonio Fernández Arena, en su 1 ibro ya cita-

do, nos da los sigui'entes usos que puede tener la valuaci6n• 

de puestos: 

1.- Para una ~orrecta selecci6n y contrataci6n de -

persona 1. 

2.- Un programa de ascensos, traslados, etc., del -
1 

per•onal. 

J.- Establecer sistemas de adiestramiento y capaci

taci6n. 

4.- Como base para un sistema de calificaci6n de m§. 

ritos. 

S.- Como punto de partida para la administraci6n 

técnica del personal. 

6.- Co~o fundamento de un buen sistema de sueldos -

y salarios {valuaci6n). 

7. - Para 1dar información correcta a: 

a).- La gerencia general. 

¡ 
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b).- Loa jefes intermedioa. 

c).- Loa auperviaores. 

d).- Loa propio• trabajadorea. 

e).- El aindicato, etc. 
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8.- Para elaborar los manualea de organizaci6n, g~ 

nerales y departamentales. 

9.- Para orientar las decisiones contractuales (j~ 

rfdico). 

10.- Para calcular coatoa y exigencias preaupuesta

les (finanzas). 

11.- Para establecer siatemaa incentivos (produc--

ci6n). 

Como en,·e 1 Gobierno Federa 1 no ex i aten anál is is de

puestoa en los cuales e•t~~ basadas laa clasificaciones, ea~ 

tas adolecen de muchos defectos que, a su vez, van a reperc~ 

tir en la administraci6n de loa salarios y crean problemas -

eacalafonarios. 

Ea claro que el problema del salario est6 intimameD 

te ligado al de la claaificaci6n de loa. puestos y a la valu~ 

c i 6n de '•toa • 

. Al no existir un an,liaia adecuado de loa pueatos,

indispenaable para la valuaci6n, ésta ha tenido que hacerae

de manera aubjetiva. 

Por lo cual ea necesario integrar un manual de 

puestos, ya que vendrfa a ser el principal componente, por -

una parte, para reestructurar el escalaf6n y, por otra, para 

establecer polfticas de selecci6n, reclutamiento, capacita-

ci6n y renumeraci6n del personal id6neo para desempeñar las-
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funciones, y al final, )' aólo entonces, deber6 tumaree en -

cuenta el actual punto de partida que es la correepondencia

presupuestaria del nivel del puesto, para loe fine• del pago 

del salario. 

3,9,- CALIFICACION DE MERITOS. 

A).- TEORIA. 

Una vez seleccionados los factores y descritos )' a

nal izados los trabajos en términos de esoa factores, loa pa

sos acoetumbrados en un plan de calificaci6n por puntos, de-" 

valuaci6n de trabajo, empleando algunos aspectos del sistema 

de comparaci6n de factores, son los sigu.ientea: 

a).- Asignaci6n de pesos en términos de puntuaci6n

total a los factóres, por ejemplo: la •habill 

dad- puede tener un m6.icimo de 90 pun.tos, en 

tanto que el •esfuerzo ffsico• se le asigna un 

m6ximo de SO puntos. Algunas veces, los fact~ 

rea se subdividen, como en •responsabilidad .. -

por equipo y herramientas• y "responaabilidad

por materiales y productos•. Loa peso• pueden 

variar para cada factor de acuerdo con la fir

ma )' la industria, dependiendo de la naturale

za de los trabajos. 

b).- Selecci6n de IS a 25 trabajos clave, incluyen

do trabajos representativos,· de habi 1 idad me-

día y sin necesidad de habi 1 idad, en. los cua--
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lea haya un número bastante de obreros. 

c).- Evaluaci6n de los trabajos clave mediante la!. 

aignaci6n de puntos a cada factor. Esta ea la 

médula del proceso de evaluaci6n, porque el t2 

tal de punto por cada factor para cada traba

jo debe'repreaentar el mejor juicio del comité 

evaluador sobre la importancia relativa de ca

da factor en e 1 trabajo H AH comparado con e 1 .

"BH o con el "CH, etc. 

d).- Evaluaci6n de todos los demás trabajos, depar

tamento por departarilento en relaci6n·con tas-
i 

evaluaciones que ya hayan sido dadas a los 

"trabajo• clave". Cuando el n6mero de traba-

jos ea elevado, la evaluaci6n debe ver'ificarse 

constantemente por referencia a un catálogo 

creciente que enlista para cada factor que tr~ 

bajo tiene la mayor puntuaci6n o el más alto -

grado; cual queda en segundo lugar; cual en -

ter.cero etc •. En esta forma se mantiene el ca-

rácter relativo del proceso de evaluaci6n. 

e).- Determinaci6n de una Hcurva de salarios" me--

diante una supervisi6n de salarios de los tra

bajos clave. La curva (que puede aer una li~

nea recta) está basada en .t.os aalarios actua-

les que se pagan en los trabajos claves, que -

esten en lfnea con los pagados por otras fir-

mas en.el mercado obrero de· la industria. 
1 

f).- lnterpolaci6n desde la curva, de las tasas sim 

ples (o lireas de tasa) para otros trabajos, 
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considerados ya sea individualmente o en gru-

poa llamados wgrados de trabajow (para traba-

jos a destajo o de incentivos la curva propor

cionada .1 a tasa bita i ca). 

9);- Realización de las nuevas tasas, elevahdo las

que se encuentren bajo la curva, pero no redu

ciendo a loa operarios actuales cuyas tasas •e 

hayan por encima de la curva. Mediante trans

ferencias o conforme cambian loa contenidos 

del trabajo, o a través de la temporalidad ~o~ 

forme se contratan nuevos operarios a las ta-

sas adecuadas, esas tasas ac~ualea sobre la # 

curva irán eliminando gradualmente. 

h).- Continuación de la administración del progra-

ma, analizando y evaluando los trabajos cambi~ 

doa, y los nuevos para establecer tasas que 

tengan una relación adecuada a las tasas de 

loa trabajos existentes. 

La calificación de loa méritos de una persona, como 

base para efectuar lea promociones, no est6 considerada ex

presamente en la legislación actual, dado que existe el pr~ 

cedimiento escalafonario se aplica de manera ocasional en -

el Gobierno, con variaciones de dependencia a;:dependencia y 

no existen criterios ni sistemas uniformes para ello. 

Respecto al conocimiento del mérito de las personas 

para las promociones, la última reforma incorporada a la'

Ley actual consigna en su artfculo SO, que los factores es

calafonarios, en el orden de su importancia son: 



a).- Loa conocimientoa. 

b).- La actitud. 

c).- La antiguedad. 

d).- La diaciplina y la puntualidad. 
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En igual de condiciones, se da preferencia al candl 
' 

dato que acredita mayor antiguedad., y los factores escalafo-

narios se califican por medio de tabuladores y sistemas de -

regiatro y evaluaci6n que no son uniformes en todas las de-

pendenciaa. 

Actualmente las estructuras escalafonarias no res-

ponden a las necesidades funcionales de las dependencias, sl 

no que se constituyen con un criterio exclusivamente pre•u-

puestal y una eetructura ocupacional rfgida. 

El.aistema escalafonario imperante no permite aten

ci6n o consideraci6n objetiva del desempeffo de loa empleados 

en su puesto ni de auperaci6n para responaabilidades de ma-

yor importancia. 

La existencia de un complejo univer•o de partidas 

preaupueatalea en que se disgrega finalmente el aueldo de 

loa trabajadore•, impide la operaci6n de un sistema homoge-

neo y juato para el.pago de remuneraciones. 

El objetivo de la implantaci6n de e•calafones fun-

cionalea e intercomunicados e• que promueva el eficiente de

sempeffo de loa trabajadores, asf como su preparaci6n para el 

ejercicio de funciones de mayor responsabi ljdad, creando in

cent i voa promociona 1 es para una mayor product i v ¡·dad y un ade 
1 -

cuado servicio p~blico. 

Es necesario es tab 1 ecer .un sistema de promoc i o nea -

econ6micas peri6dicaa como compensaci6n por affos de servicio 
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preatadoa, para que la antiguedad opere realmente como fac-

tor de deaempate en el concurao eacalafonario y no como ele

mento deciaorio del aacenso. 



CAPITULO CUARTO: 

LA REFORMA ADMINISTRATIVA Y LOS RECURSOS HUMANOS 
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CAPITULO CUARTO.-

4.- LA REFORMA ADMINISTRATIVA Y LOS RECURSOS HUMA-

ti!!· 

Con la inte~ci6n de difundir la actividad del Go--

bierno, el 8 de abril de 1965, se cre6 en la Secretaría de -

la Presidencia, por acuerdo verbal del Secretario, la Comi-

s i ón de Adm:i.n i atrae i ón P~b 1 i ca, encargándo 1 e e 1 cump 1 i miento 

del Artfculo 16 Fracci6n IV de la Ley de Secretarias, y se -

le señalaron como objetivos los siguientes: 

a).- Dictaminar la más adecuada estructura de la 

administración pablica y las modificaciones 

que deberfan hacerse en su actual organizaci6n 

para: 

1.- Coordinar la acción y el proceso de desa-

rrol lo econ6mico del pafs con justicia eo

cial. 

2.- Introducir técnica• de organización admi-

nistrativa al aparato gubernamental, que -

resulten convenientes para alcanzar el ob

jetivo anterior. 

J.- lograr mejor preparaci6n del personal 9u-

bernamental. 

b).- Proponer reformas a la legislación y las medi~ 

das administrativas que procedan.· 

Debe entenderse la Reforma Administrativa como un -

proceso permanente que habrá de cumplirse a lo largo del 

tiempo. 
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La Reforma Administrativa (como planeaci6n del de

sarrollo ecÓn6mico y social) ea un proceso que afecta a un -

gran n6mero de ciudadanos, y en el que participan práctica-

mente todos los empleados de la administraci6n. lle ahí que

sea conveniente mantener a 1 a op·i ni 6n pl'Jb 1 i ca informada, en

e I momento oportuno, de los objetivos y el proceso de la re

forma. 

S61o así será posible que todos los ciudadanos y -

organismos involucrados en ella, en una forma u otra, pres-

ten su más amplia colaboraci6n a la misma. La Comisi6n'estl 

maque la informaci6n para la opini6n pública y la simpatía

Y la colaboraci6n que se requiere de ésta, s61o podrán lo--

grarse a través de un programa de orientaci6n. 

nes son: 

Existen diferentes tipos de reforma, las más comu-

a).- Refol.'mas a las· estructuras organizat"ivaa de -

la administraci6n pública para adaptarla a 

1 as necea i dades de 1 desarro 1 1 o J . 

b).- Reformas a los procedimientos administrativos 

para hacerlos m6s eficases y 6gi les; 

e).- Reformas en las actitudes humanas, para dar a 

la administraci6n pública un sentido social y 

a la actividad de los funcionarios públicos -

una auténtica vocaci6n de servicio. 

4.1.- DEFINICIONES Y ANTECEDENTES DE LA REFORMA AD 
MINI STRATIVA. 

Existen varias definiciones de lo que se puede con 



siderar como Reforma Arlministrativa, a continuaci6n enuncia

ré algunas: 
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a).- la Reforma Administrativa, es un ~ambio en la 

estructura, organizaci6n, sistemas y actitu-

des que prevalecen en la Administraci6n Públl 

ca de un país en un momento dado. 

b).- La reforma de la Administraci6n. Pública, es -

como un proceso perman~nte, que persigue in-

crementar la eficiencia del aparato adminis-

trativo gubernamental en la consecuci6n de tg 

dos los fines del Estado. 

c).- la Reforma Administrativa, debe ser una uni6n 

de pasos programados que obedezcan a un plan, 

no importa que el plan en su totalidad se 11~ 

ve muchos años en realizar. 

Es indispensable tener una concepci6n de conjunto, 

es por '•to que se requiere que la reforma sea integral, es

decir, que abarque dentro de su radio de acci6n todas las 

partes que const·ituyan la organ i zac i6n, para saber cua 1 se-

rfa el efecto que se produciría en cada una de ellas~ no im

portando si· s6 I o alguna o algunas experimentaran mod i f i cae i'g 

nea debido a la reforma que se pretende implantar. 

d).- la Reforma Administrativa, no debe verse s61o 

como la imposici6n autoritaria de un cambio -

en una superestructura de la sociedad, sino -

que es el reconocimiento de la necesidad de -

ajustar esa superestructura administrativa a 

la dinámica en la sociedad. 



La Reforma Administrativa aspira a ordenar las es

tructuras y los sistemas de la administración, de tal manera 

que pueda alcanzar aus objetivos con la máxima eficiencia P2 

aible. Puede ser uno de los principalea programas de acci6n 

de un gobierno en cualquier pafs en vfaa de deaarrollo. 

Puede decirse que la Reforma Adminiatr~tiva abre -

nuevas perspectivas para el mejor aprovechamiento de los re

cursos, esencialmente de los reéursos humanos. 

Una reforma administrativa pretende en primer tér

mino, definir con claridad los objetivo• en la adminiatra--

ci6n. Una vez hecha esta tarea, examina con que medios cuell 

ta la organizaci6n actual para la realizaci6n de dichos fi-

nes; si loa medioa no son adecuados entonces se plantea el ~ 

problema de pensar en nuevas formas de organización que to-

man el lugar de las antiguaa. Esta parte normalmente lleva

baatante tiempo en su ejecución de ahf que sea prácticamente 

imposible señalar los planes fijos para la sustitución de 

inadecuadas estructuraa. 

La Reforma Administrativa una vez relacionada con

los objetivos de gobierno, debe ceñirse a un proceso siatem! 

tico y cuidadoso de programación e instrumentación. Debe 

contar con metodologfa apropiada y utilizar el a~ervo de té~ 

nicas actuales que le permitan no reincidir en algunoa de 

los errores del pasado. Debe comenzar con la investigación

y el análisis detenido de la eatructura y funcionamiento ac

tual de la administración pública para saber como está cons

titufda. Debe proceder a diagnosticar su propio comporta- -

miento,· conocer sus estructuras, sus vfnculos con ~I medio -

IOS 
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ambiente externo y laa pautaa de au desempeño, para jerarqui 

z:ar •u• necesidades y programar sua acciones especfficas. 

La reforma adminiatrativa y la actitud de loa ser

vidores públicos deben orientarse de acuerdo con las metas -

y.programas que persigue el pafs en esta etapa de su desarro 
~ -

llo, y que por lo tanto han de contribuir a la.descentraliz~ 

ci6n econ6mica, a la elevaci6n de la productividad, al incr~ 

mento de la justicia social y al perfeccionamiento de la de-

mocracia. 

Mientras otroa pafaea han inclufdo sus programas -

de reforma administrativa dentro del plan de desarrollo eco

n6mico y social, México no ha contado aún con un verdadero -

Plan formal de Desarrollo que sirva de punto preciso de refe 

rencia para la inatrumentaci6n de la reforma adminiatrativa. 

Para implantar una reforma administrativa se re~-

quiere varios requisitos que aon: 

a).- Autoridad: que emana del poder Ejecutivo para 

que se pueda iniciar una reforma. 

b).- Medios técnico•: loa mecaniamoa para ejercer

la autoridad e implantaci6n de 6rgano• de ap~ 

yo técnico. 

e). - Recursos: para producir de 1 i beradament:e i nno-

1 vac iones en las trayectorias de una organiz:a

ci6n, lo.que implica un consumo extraordina-

rio de energ(a, asignándole los recursos nec~ 

sarios para que puedan alcanzar, a un nivel 

satisfactorio, los.objetivos de la reforma. 

d).- Tiempo de desarrollo. 
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José Francisco Ruiz Massieu, en su libro •Nueva Ad

miniatraci6n Pública Federal" nos indica que la prueba de v~ 

lidez definitiva de la Reforma Administrativa, será el mejo

ramiento de la atenci6n al público en todos los niveles: la 

Reforma Administrativa hará evidente aua beneficios cuando -

lleguen al nivel de "ventanilla•, cuando el aervÍdor público 

más modesto la comprenda como marco para sus condiciones de

trabajo y como referencia para su trato al público. 

Para llevar a cabo la Reforma Administrativa, exis

ten dos tipos de dimensiones: 

te: 

a).- Microadministrativa: considera a cada inatit~ 

ci6n como un universo, y su responsabilidad 

que recae en 1 os func fonar i os responsab 1 es de

cada entidad. 

b).- Macroadministrativa: es el análisis de dos o -

m6s dependencias y ea responsabilidad del Eje

cutivo. 

Una forma de clasificar a la reforma ea lá siguien-

a). - Efi-c i ent i atas: son aqué 1 1 as que so 1 amente in

tentan el mejoramiento de la eficiencia (rela~ 

ci6n costo-beneficio) y la economfa del gasto, 

sin que la preocupaci6n básica radique en el -

logro, adecuado o no, de los objetivos sustan

tivos o trascendentes encomendados al aparato

administrativo. Su caracterfatica básica es -

que sus objetivos se traducen en la· poatula--

ci6n de la "reforma por la reforma", lo cual -



la convierte en un fin en sf misma y no la ob

serva como el medio que es, o sea como un ins

trumento para la consecuci6n de objetivos ult~ 

riores. Generalmente este.tipo de e~foque pr~ 

domina en las actividades orientadas a la con

secuci6n de ganancias o dividendos. 

b).- Eficacistaa: aquéllas que se orientan al lo-

gro eficaz y no s61o eficiente de loa objeti-

vos que tienen encomendados el Estado como ej~ 

cutor de la voluntad popular. Generalmente, -

tratan de conseguir que todos los elementos 
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del aparato estatal, tanto individual como co

lectivamente, puedan cumpl·ir con mayor efica-

cia sus objetivos respectivos, pero ·coadyuvan~· 

do al logro de los objetivos de conjunto de la 

adm in i·atrac i 6n. 

ANTECEDEHTES. 

[a.~aata 1965, que se da.un paao firme en el proceso 

de reforma administrativa, con el establecimiento de la Coml 

ai6n de Administraci6n Pública, que actuarfa como una ofici

na que eatudiarfa aistem6ticamente el problema y de la cual

surgirfan instancias reformadoras importantes. 

El alcance limitado de las acciones de reforma, aea 

para la organizaci6n más.eficiente de la administraci6n, pa

ra el mayor control de las dependencias y entidades o para -

la planificaci6n de sus actividades, ocasion6 que en loa a--
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ñoe paaadoa la .administrac'i6n se caracterizara por una exag~ 

rada descoordinaci6n, un control muy reducido por costo de -

operaci6n desproporcionado respecto de loa resultados obtenl 

dos y por un eKcesivo crecimiento del sector paraeatatal. 

Se puede decir que desde 1821 ae han iniciado las -

primeras ideas generalee de la reforma. 

En el primer Reglamento' de Gobierno se eatableci6 -

que cada Ministro estaba obligado a proponer reformas y mej2 

ras en su M.inisterio y coordinarse con los de~s Ministros -

sobre reformas generales. 

Durante el siglo pasado, debido a los cambios cons

tantes en el gobierno, los principales cambios administrati

vo• se hactan por medio de una modificaci6n Constitucional o 

emitiendo una nueva Ley de Secretarfas. 

De 1928 a 1932 funcion6 ef Departamento del Presu-

puesto de la Federaci6n, el cual se encargaba de "estudiar -

la organizaci6n admániatrativa, coordinar actividades y sis

temas de trabajo para lograr eficiencia en loa servicios pO

.bl icos". 

En 1946.ae promulg6 la ley de Secretarfas y Departs. 

mento• de Estado y aunque realiz6 varios an61isia valioaoa -

sobre 1 oe pr i ne i pa 1 es prob 1 emaa de 1 a estructura y func .i ona

m i ento del Gobierno Federal no cont6 con el apoyo suficiente 

para llevar a cabo los objetivos que tenfa fijados. 

Aunque el antecedente máa inmediato ~e la ley Orglí

nica se considera a la Ley de Secretarfaa y Departamentos de 

Estado de 1958 y por la Ley para control por parte del Go--

bierno Federal, de los organismos descentralizados y de las 

.• 



empresas de perticipaci6n estatal de 1970. Con anterioridad 

a la Ley de 1958, se expidieron sendas leyes en 1917, 1934 y 

1935, en tanto que la Ley para el control fue antecedida por 

las que expidi6 el Congreso en 1947 y 1966. 

La hiatorie ha demostrado en m6s de una ocaai6n 

que, sobre todo en loa paf••• en vfas de desarrollo, las fo~ 

mas administrativas sistem6tica y cientfficamente planeadas, 

a61o han tenido resultado concretos cuando han estado aaoci~ 

·das con reformas de tipo social, polftico, econ6mioo.y cult~ 

ral. Por ello, debe partirse del convencimiento que la re-

forma administrativa no constituye un fin. en sí mi.ama, sino

que está fundamentalmente ligada al proceso de desarrollo -

bien ••• que éste se someta o no a una rigurosa planeación. 

El ·2s de enero de 1971, el President~ de la Rep~bll 

ca promulg6 un acuerdo que fij6 las bases de la Re~rma Admi 

nistrativa del Ejecutivo federal. Esta disposición encomen

dó a loa titulares de cada dependencia la creaci6n de Comi-

siones Internas de Adminiatraci6n (CIDA'S), auxiliadas por -

Unidades de Organización y Métodos (UOM~S) y con la asesoría 

de las Unidades de Programación (UP'S). 

Las CIDA'S estarfan encargadas de plantear, formu-

lar y ejecutar las reformas relativas a las esferas de ac--

ci6n de cada dependencia. 

Por considerarse imposible resolver todos los pro-

blemas que implicaba una reforma administrativa a fondo a 

partir de una sola unidad central, la Comisión recomendó que 

cada dependencia contará con una unidad de asesorfa técnica

permanente que, convencionalmente, se llamaría de Organiza--
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ci6n y Métodos, laa cuales se encargar6n de analizar y prop~ 

ner medidas de racionalizaci6n administrativa, aer como de -

aseeorar a loa funcionarios responsables de las mejoras in-

ternas de cada dependencia. 

4.2.- METODOLOGIA Y OBJETIVOS DE.LA REFORMA ADMINIS 
TRATIVA. 

111 

En e 1 1 i bro "Base• para e 1 Progr•ma de Reforma Adml 

nistrativa del Poder Ejecutivo Federal t07.l-1976" elaborado

por la Coordinaci6n General de Estudios Administrativos de ~

la Presidencia de la República, establece los acuerdos prin

cipales a que llegaron los jefes de las Unidades de Organiz~ 

ci6n y Métodos en la reuni6n de Tlaxcala en 1971 que fueron: 

1:- "Es necesario reglamentar la participaci6n de -

la Com.iéi6n 1 nterna de Admi ni straci 6n (CIDA), -

las Unidades Operativas, las Unidades de Orga

nizaci6n y Métodos (UOM) y las Unidades de Pr~ 
1 • 

gramaci6n (UP), para el planteamiento y ejecu-

ci6n de la• reformas ~ue corresponden al ámbi

to y reaponeabilidad interna de cada entidad. 

11.- Que e• conveniente definir las polfticaa que -

regu 1 an 1 os mecen i amos de deo i:e i-6n de 1 a• re-

formas. administrativas internas en cada depen

dencia. 

111.- Que en planteamiento de .loa trabajos de refor

ma administrativa interna ea conveniente obser. 

var principalmente las siguientes etapas:· 

·!-. 
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a).- El diagnóstico integral de la dependencia 

incluye la investigación y el análisis de 

la situación actual, las tendencias obae.t:, 

vadas en el pasado y laa proye~ciones a -

futuro del comportamiento administrativo; 

b).- La formulación de un plan general de ~eJ2 

ramiento; 

c).- La aprobación del plan por parte de la Cl 
DA; 

d).- La implantación de medidas concretas de -

reforme; y 

e). - La eva 1 uac i ón de re su 1 ta dos para r•eajus-

tar o reformular el plan, en su caso. 

IV.- Que en la elaboración del diagnóstico integral 

de la institución deberá: 

a).- Estudiar fundamentalmente los objetivos -

polfticos y programas de las áreas suatan 

tivas y de apoyo; 

b).- Revisar las estructuras, funciones, sist~ 

mea y procedimientos, y 

c).- Levantar un inventario de loa recursos h!!, 

·manos y materiales disponiblea •. 

V.- Que la promoción y ejecución de la reforma ad

ministrativa deberá buacar el logro de los si

guientes propósitos: 

a).- Desarrollar una imagen favorable en torno 

a los esfuerzos de mejoramiento adminia-

trativo generando actitudes que propicien 



la aceptaci6n de loa cambioa, y; 

'b).- Favorecer la aprobaci6n y ejecuci6n de 

loa proyectos de reforma, asf como la ob

tenci6n de loa recuraos que permitan el -

desarrollo de los trabajos de las UOM'S. 

·VI.- Que la promoci6n y ejecuci6n de la reforma ad

ministrativa exige compartir la reaponsabili-

dad de su aplicaci6n entre los funcionarios y

empleadoa de cada dependencia y, en su caso, -

por loa usuarios de los servicios que propor-

cione. 
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VII.- Que los programas de sensibilizaci6n y orient!! 

ci6n que se realicen en apoyo de los trabajoa

de reforma administrativa se dirijan al titu-

lar de la dependencia, a loa integrantes de la 

CIDA, a los funcionarios de nivel alto y me--

dio, a loa empleados en general, aaf como a 

loa miembros de organizaciones aindicalea y a

loa usuarios de loa servicios que presta cada

instituci6n. 

VIII.- Oue deberán utilizarse los medios más econ6mi

coa y accesibles de cada dependencia en la ca

pac i tac i 6n: de ana 1 i atas de organ i zac i 6n y mét,2. 

dos. 

IX.- Que para cubrir total o parcialmente loa coa-

toa de capacitaci6n de loa técnicos en organi

zación y métodos de las dependencias, se esti

ma conveniente que las Secretarías de Relacio-
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nes Exteriores y Educaci6n Pública, el CONA--

CYT, la UNAM y el ISSSTE, a través del Centro

Nacional de Capacitaci6n Adminietrativa, otor

guen preferencia, dentro de •u• polfticas de -

beca• y promociones, a las eol icitudes preeen

tadae por dichas entidades. 
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X.- Que para la mejor coordínaci6n de los trabajos 

de reforma administrativa, el COTECUOM (Comité 

Técnico Consultivo de Unidades de Organizaci6n 

y Métodos) adopte adem4s de los criterios se-

guidoa a la. fecha.-.p;s·ra su organizaci6n, enfo

ques sectoriales tales como los •ectores agro

pecuarios, industrial, bienestar social, etc., 

que permitan la agrupaci6n de las UOM'S en to.t 

no a funciones afines, con objeto de apoyarse 

mutuamente dentro del ámbito de activided eco

n6mica y social en que les.correeponda actuar

en el proceao de mejoramiento administrativo •. 

El proceso de reforma •e concibe como una tarea sis 

temática y continua, y aua reeultadoa han de considerarse 

siempre como punto de partida para nuevas mejoras. 

En el libro •Aportacione• al Conocimiento de la Ad

ministraci6n federaln de autorea mexicanos nos dice que la -

Reforma Adm i ni atrat i va debe seguir 1 a • i gu i ente metodo 1 .og S a: 

1.- Diagn6atico de la Adminiatraci6n Pública Mexic~ 

na que comprende: 

a).- Organizaci6n y funcióna~iento ~e la admi-

nistraci6n P6blica Federal: 
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- Secretarfaa y Departamento• de Eatado. 

- Organismos descentralizados y empreaaa-

de participaci6n estatal. 

b).- Loa programas de los 6rganoa de la Admi--

n i atrae i 6n Púb 1 i ca. 

e).- Los presupuestos. 

d).- La administraci6n dé Personal. 

e).- Elementos materiales (edificios, equipo). 

f).- Loa organismos encargados de elaborar pi~ 

nea de deaarrollo y de conducir su aplic~ 

ci6n. 

g).- Coordinaci6n y control de actividades de

la adminiatraci6n pública. 

2.- Preaentaci6n de modelos o esquemas alternativos 

tendiente• a reformar la administraci6n públi-

ca. 

J.- Propoaici6n de medidas conéretas, sectoriales

Y globales para las reformaa administrativas. 

Alejandro Carrillo Castro en su libro •La Reforma -

Administrativa en México• nos dice que loa inatru•entoa para 

que ae lleve a cabo el proceso de reforma pueden ser: 

1.- leye•· 

2.- Reglamentos de organizaci6n y otroa. 

3.- Circulare• y acuerdos de instrucciones o modifl 

cacionea a loa dos anteriores. 

4,- Manuales de organizaci6n. 

5.- Programas a corto, mediano o largo plazo. 
' 6.- Organogramas estructurales. 



¡~ 
¡ 
1 
1 

7.- Organogramae funcionalee. 

8.- Organogramae de pueetos. 
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9.- An61ieis de compoeici6n de la fuerza de trabajo. 

10.- Cédulae de deecripci6n de pueetoe. 

ti.- Manualee de procedimiento• e inetructivos. 

12.- Diagramas de proceeos. 

13.- Inventario de edificios en operaci6n, propios y 

ajenoe. 

14.- Eequemae de dietribuci6n de eepacioa, mobilia-

rio y equipo. 

IS.- Eetudioa monográficoe. 

16.- Informes y eetadfaticaa de operaci6n y otros a~ 

pect0a a coneiderar para la planeaci6n de la ds 

pendencia. 

17.- Informe• contables, preeupuestales y de costos. 

18.- Formas, regiatroe y comunicaciones. 

Para que una reforma adminiatrativa tenga una buena 

coordinación y ae lleve a cabo una buena planeación debe con 

tar con ••• aiguientea etapas y momento •• 

Etapa t.- Programaci6n de la Refor ... 

FASES: 

A).- An61isie y diagnóstico de. la aituaci6n ad111ini• 

trativa. 

8).- Se'ecci6n, por parte de las autoridadee, de o~ 

jetivos de la reforma administrativa e indica

ción de prioridadee a alcanzar, en el marco de. 

la •ituaci6n. 

C).- Determinaci6n de los medios (instrumentos nor-



117 

metivoa y orgeniamoa responaablea de orientar, 

coordinar, ejecutar y evaluar laa reformas) y

medidaa (polfticaa, programas y proyectos) pa

ra alcanzar loa objetivo• eacogidoa. 

Eate punto e• el más importante de la Reforma, ya -

que aon las base• aobre. las cuales van a descanaar todo el -

trabajo que implica el cambio radical que viene a repreaen-

ter la Reforme Adminiatrativa. 

Etapa 11.- lnstrumentaci6n de la Infraestructura. 

FASES: 

A).- Implantación de loa mecaniamoa legales y admi

nistrativos para la reforme adminiatrativa. 

8).- Integración de laa nuevaa entidadea que se en

cargar6n de promover, estudiar y proponer en -

cada inatituci6n, aistema o aector, los progr.!. 

maa o proyecto• de reforma, aar como ·sus nor-

niaa de evaluaci6n y control. 

C).- Funcionamiento efectivo de esoa mecaniamos e -

inatitucionea; lo cual lleva finalmente a la 

siguiente etapa. 

Lo• instru111eotoa de que se va a valer la reforme P.!. 

ra hacer los cambios neceaarioa vienen a repreaentar loa me

dios por loa cuales •e realizar6 la reforme. 

Etapa 111.- Ejecución de Reformai Concreta•. 

Toma de decisiones sobre las propuestas de reforma. 

Esto ea lo que para algunos constituye el momento fundamen-

tal de la reforma, ya que aún habiéndose cubierto todas las

etapas anteriores, la falta de esta decisión hace que la re.!. 

¡ 

1 
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1 i dad siga i gua 1 y no se puedan rea 1 izar 1 as innovaciones ... 

En esta etapa se toman las decisiones sobre lo que

se va a llevar a cabo, por lo tanto, viene a representar la

faee en donde una deciei6n .mal tomada va a conducir a un re

sultado contraproducente o que arrojará un resultado que 

traerá co•o consecuencia tener que regresar a ·1a primera fa-

•e· 
Etapa IV.- Control. 

FASES: 

A).- Medici6n de los resultados obtenidos. 

8).- Evaluaci6n de los resultados obtenidos, compa

rándolos con las metas programadas, con el fin 

~e determinar si hay o no desviaciones, cir--

cunstanciaa imprevistas o nuevas posibilidades 

aef como sus posibles causas. 

C).- Sugerencias de medidas correctivas a loe 6rga

noa decisorios que puedan modificar las deci-

aionea iniciales y redefinir loa objetivos pr.2 

puestos, asf como reajustar o indicar su refo~ 

mulaci6~ a la adminiatraci6n. 

Esta fase ea muy importante, ya que medirán loa re

au ltadoa y se compararán con lo ya planeado, en caso de que

na se haya obtenido un buen resultado, ae llevará a efecto -

la retroal imentaci6n. 

Objetivos de la reforma administrativa~ 

Como objetivo general se puede considerar que busca 

desarrollar y llevar a efecto cualquier cambio qu~ sea precl 
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so para posibilitar a los 6rganos administrativos de un go-

bierno, la ejecuci6n de las directrices polfticas de una ma

nera efectiva y responsable. 

No serfa suficiente la promulgaci6n de las leyes 

que tendieran a aatisfacer las necesidades efectivas (esen"'."' 

ciales) de la colectividad, pues éstaa s61o serán satisfe--

chaa si el aparato adminiatrativo estuviera en condiciones -

de asegurar una ejecuci6n rápida y eficaz de tales leyes. 

Como objetivos particulares, la Reforma Administra

tiva persigue lo siguiente: 

PARA El EJECUTIVO FEDERAL: 

llevar a cabo con la mayor eficiencia posible, los

objetivos y programa• por medio de los cuales deaempeñan sua 

atribucionea constitucionalea principalment~ las relaciona-

das con la actual estrategia de desarrollo econ6mico y so.:.--. 

cial, y loa que atañen a las funcione• de defensa de la sob~ 

ranfa nacional, conservaci6n de la paz p~blica y mejoramien

to constante de 1 as condicione• de vi da de 1.os mex i canoa. 

A LOS RESPONSABLES DE LAS INSTITUCIONES PUBLICAS: 

Contar con estructuras y sistemas que les permitan

el mejor cumplimiento de los objetivos y programas que tie-

nen encomendados, aprovechando al m6ximo loa recuraoa huma-

nos, materiales y financieros con que cuentan, fortaleciendo 

la coordinaci6n, la participaci6n y el trabajo en equipo co

mo polfticas fundamentales de gobierno. 

A LOS TRABAJADORES Al SERVICIO DEL ESTADO: 

·Desempeñar sus actividades al amparo de un sistema-
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de personal moderno y equitativo, que tomando en cuenta aua -

conocimientos, aptitudea y antiguedad, se preocupa para supe

rar· 1 oa servicios púb 1 i coa, 1 as estructura• menta 1 ea y 1 a pr_! 

paraci6n que reclama el actual desarrollo del pafa. 

A LOS CIYDADANOS Y A LA SOCIEDAD EN GENERAL: 
Pretende cambiar la imagen que el público tiene de

las empresas del gobierno y concretamente del servidor públi-

co. 

Trata de motivar a 1 os c. i udadanos a que cuando nec_! 

aiten de algún servicio o tengan que realizar algún trámite,

lo lleven a cabo con la seguridad de que se le atenderá efi-

caz y ágilmente en cualquier momento. 

En la obra ya citada de autores mexicanos, nos da -

a conocer que loa objetivos ideales de la reforma administra

tiva pueden ser loa siguientes: 

1.- Lograr un rendimiento máximo en el trabajo de -

loa servidores públicos y en consecuencia: 

a).- Un mejoramiento manifieato en la eficacia

)' amplitud de servicios públicos, y 

b).- Un alcance cada vez mayor y m6s profundo -

en el resultado de loa programa• guberna-

mentales. 

2.- Lograr, en justa reciprocidad de lo anterior, -

un mejoramiento definitivo en la aituaci6n eco

n6mica, cultural y moral de los servidores pú-

bl icos, y finalmente; 

3.- Lograr que el de la adminiatraci6n pública se-
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reduzca a un mtnimo posible. 

OBJETIVOS-MEDIO: 

1.- la fundaci6n de un servicio civil permane~ 

te; 

2.- la formaci6n cuidadosa de una s61ida y sa

na tradici6n administrativa, que dignifi-

que al servicio público por el solo hecho

de serlo; 

3.- El establecimiento generalizado de escue-

las y de cursos de administración pública, 

)' 

4. - la creac i 6n de una Com is i·ón Permanente 1 n

tersecretar i a I, que se encargue de resol-

ver loa problemas administrativos que ae -

presenten al gobierno y que mantengan en

buen estado (perfeccionándola contin~amen

te) la administración pública. 

El proceso de la reforma administrativa, promovida 

por el Presidente en diciembre de 1970, pretende obedecer a

las siguientes caractertsticas: constituir un proceso técni 

co y program6tico, innovador, comprensivo, permanente y de -

estrategia flexible, tendiente a conseguir una respuesta or

g6nico-adaptativa de. la maquinaria administrativa existente, 

ante las nuevas condicione• y problemas que plantea el nivel 

de desarrollo que ha alcanzado el pafs. 

Alejandro Carrillo no• indica que: 

la programación actual de la reforma se inic'ó .con 

la investigaci6n y análisis de la estructura y el funciona--
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miento -tanto macro como microadministrativamente- del apar~ 

to burocrático estatal. Se inveatig6 cuantas dependencias -

lo integran aaf como cuales de ellas operan dentro de cada -

sector de actividad (salud, agropecuario, etc.) y cuales tis 

nen asignadas funciones normativas y de coordinación o de un 

control en loa sistemas administrativos de apoyo comunes a -

varias dependencias (programa~i6n, personal, adquisiciones -

entre otros). El programa quedó finalmente integrado con· 

loa componentes y directrices siguientes: 

1.- lngrementar la eficacia y la eficiencia de las 

entidades gubernamentales, mediante el mejora

miento de sus estructuras y sistemas de traba

jo, a ffn de aprovechar al máximo los recursos 

con que cuenta el Estado para cumplir debida-

mente con sus atribuciones. 

2.- Simplificar, agilizar y desconcentrar loa mee~ 

nismos operativos de esas entidades, aceleran

do y simplificando loa tr6mitea. 

J.- Procurar que el personal p6blico cuente con 

las posibilidades necesarias para cumplir ade

cuadamente con sus laborea, mediante programas 

de capacitaci6n y motivaci6n buscando generar

una clara conciencia de servicios, aaf como u

na actitud innovadora dinámica y responsable. 

4.- Fortalecer la coordinaci6n, la colaboraci6n y

el trabajo en equipo como poi iti.ca de gobierno. 

S.- Responaabi lizar con la mayor precisión posible 

a las instituciones y a los funcionarios que -
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tienen a su cargo la coordinaci6n y ejecuci6n 

de lea acciones públicas. 

PLAN GLOBAL DE REFORMA. 

Este plan pretende que al hacer la revisi6n inter-

na de laa instituciones se eviten la dupl icaci6n de esfuer-

zos o ae obtengan res~ltados contradictorios. 

A continuaci6n se enuncian los once programas de 

que consta dicho plan, con su objetivo central. 

PROGRAMAS DE PLAN GLOBAL DE REFORMA. 

1.- lnatrumentaci6n de los mecanismo1 de reforma ad 

ministrativa. Pretende establecer o adecuar 

los 6~ganos y meci\,nismoa que permitan promover

e implantar las reformas administrativas que r~ 

quieran las entidades del Gobierno Federal, asf 

como establecer los sistemas de comunicaci6n 

y coordinaci6n necesarios para compatibilizar -

e 1 proceso en au conjunto. 

11.- Reorsanizaci6n y adecuaci6n administrativa del

sistenia de prosramaci6n. Persigue sentar laa

baaea inatitucionalea necesarias para diseRar,

compatibi l izar, fincar, llevar a la pr6ctica, -

controlar y evaluar los programas de activida-

des de lea entidades del sector páblico fede--

ral. 

111.- Racionalizacj6n del 9aato público. Busca esta

blecer mecanismos permanentes de c6racter ope

rativo para la programación, coordinaci6n, · fi

nanciamiento, control y evaluaci6n del gasto 
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público, tanto en 'u• aapectos de inversión C,Sl 

mo en loa de gasto corriente. 

IV.- Eetructuraci6n del sistema de información y ea 

tadfatica: Tiende a lograr la integ••ación de

un aiatema nacional de informaci6n y eatadfatl. 

ca que aaegure el. acopio y proceso de eatadfa

ticas, con el grado de confiabilidad y oportu

nidad que requiere la programación del desarr.2 

llo económico y social del pafa. 
' 

V. - Deaarro 1 1 o de 1 •·i •tema de orsan i zac i ón y méto

~· Pretende la adecuación y simplificeci6n

de la estructura y funcionamiento administratJ. 

vo de las entidades públicas, para elevar su -

eficiencia y productividad, buscando al miamo

tiempo mejorar la atención que en ella se vie

ne. otorgando. 

VI.- Revisión de laa base• lesalea de la actividad

públ ica federal. Intenta 1 legar a compl lar y

anal izar las formaa jurfdicas que rigen la ac

tividad administrativa del Poder Ejecutivo, .a-

. fin de proponer a au t i.tu 1 ar 1 aa med i daa que .; 

permitan contar con un sistema jurfdico•admi .. -.' 

niatrativ• cohe~ente y que responda a loa re-

quer.imJento• de la nueva eatrategia de deaarr.2 

l lo del pafs. 

Vil.- Reeatrycturación del sistema de adminiatraci6n 

de recursos hu11anos del seetO&t públ.ico •. Busca 

reaofver de manera integral la problemática de 

adminiatraci6n y el deaarróllo de loa recursos 
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humanos del aector público, mediante siatemas

de planeaci6n de recurso• humanoa, empleo, ca~ 

pacitaci6n y desarrollo del personal, adminia

traci6n de sueldos y aalarioa, preatacionea y

servlcioa, relacionado• laboralea e informa--

ci6n para la toma de decisionea. 

VIII.- Reviti6n de la admini1traci6n de recureo• mat$ 

rieles. Intenta contribuir a la organización -

del gasto público a través de la racionaliza-

ci6n de polfticaa, normaa, aiatemaa y procedi

mientos procedentes a la adquiaici6n, control

de existencia• y aprovechamiento de materia--

lea, equipos y herramientaa, aaf como de los -

bienes inmuebles del sector público federal. 

IX.- Racionalizaci6n del aiatema de prgceaamiento -

electr6nico de detoa. Tiende a optimizar, ra-

cional izar y compatibi 1 izar ra adquiaici6n, 

inatalaci6n y utilizaci6n de loa recurso• con

que cuenta el sector público en materia de pra. 

cesamiento electr6nico de datoa e inform6tica, 

para auxiliar, a dinemizar y modernizar la ac~ 

tividad de la administraci6n pública, logrando 

al mismo tiempo une mayor productividad del 

gasto público en este rengl6n. 

X. - Reor9an i zac i 6n de 1. sistema de contab i 1 i dad su

bernamenta I • Pretende 1 ograr que : e 1 Eatado 

cuente con un ef i e i ente • i •tema de contro 1 es. -

financieros y administrativo• que per.mitan eV!, 

luar la eficacia de las actividades realizadas 
•·-
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en el Sector Público Federal en funci6n de 

los objetivos y resultados previos en loa pi~ 
. , 

ne• y programas de cada una de las entidadea-

que lo forman. 

XI.- Macroreforma sectorial y resional. Busca do

tar a la adminiatraci6n pública.de mecanismos 

que permitan racionalizar sus funciones en~~· 

los ámbitos regional y sectorial, sentando 

las bases para un adecuado crecimiento secto

rial del pars y para un desarrollo regional -

equi 1 ibrado. 

La Ley Orgánica determin6 la siguiente reasigna-

ci6n de funciones para las diferentes Secretarfaa: 

A).- La Secretarfa de Hacienda dejará de ser com

petente en materia de egreaoa. 

8).- La Secretaría de Programaci6n y Preaupuesto

conocerá del gasto público, de la planeaci6n 

del sector público y del control de laa entl 

dades paraestatales. 

C).- La Secretaría del Patrimonio y Fomento lndu~ 

trial será responsable de los bienes de pro

piedad originaria e intervendrá y fomentará

la producci6n industrial. 

D).- La Secretaría de Comercio actuará en materia 

de comercio interior y exterior. 

E). - La Secretar fa de Asentami.entos Humanos y 0-

bras Públicas tendrá la competenc¡a de reor

·denar el territorio nacional, plantear la 
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distr.ibuci6n de la pQblaci6n e in'tervenir en 

Ja administración de loa bienes federales. 

F).- La Secretaría de Agricultura atenderá tam--

bién lae funciones que correspondf~n a la s~ 

cretarfa de Recureos Hidráulicos. 

G).- La Secretarla del Trabajo conocerá de la 

cuesti6n cooperativa. 

H).- La Secretaría de Gobernaci6n tendrá compete~ 

cía para reivindicar la propiedad de la na-

ci6n. 

1).- La Secretaría de Comunicaciones tendrá cono

cimiento en lo relativo a la marina mercante 

'y pueetoa. 

J).- Al Departamento de Pesca corresponderá la m~ 

teria relativa, que antes era competencia 

compartida de laa Secretarías de Marina y de 

lndustrfa y Comercio. 

K).- A la Secretaría de Salubridad se le incorpo

ra la funci6n prevista en la legislaci6n vi

gente en materia de -contam i nac·i 6n ambienta 1 . 

L).- A la Secretarfa de Educaci6n Pública se le~ 

tribuyeron funciones 'en cuanto a deportes, -

juventud, recreaci6n, coordinaci6n de. la ac

tividad cultural del Sector Público y Cien-

cia y Tecnología. 

4,3,- ESTRUCTURA Y FUNCIONAMIENTO DE LOS ORGANOS
ESPECIFICOS DE LA REFORMA ADMINISTRATIVA. 

El Poder Ejecutivo Federal cuenta con una admini,!. 
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·traci6n pública compleja, originada en imperativos polfti--

coa, econ6micoa y sociales del pafs. Por tanto, su evolu--

ci6n ha carecido de un plan preconcebido o de una viai6n de 

conjunto del sector público federal. 

Dentro de las propias instituciones se reproduce 

el mismo fen6meno; ae han creado unidades adm·iniatrativas -

sin programaci6n y sin considerar la instituci6n en su inte

gridad. AsF, se encuentran 6rganos internos que han resul

tado duplicatorios y diffciles de coordinar. 

En la administraci6n pública mexicana:;;se presenta -

un desequilibrio entre las instituciones que la integran, 

y también dentro de cada una de el las. El deaarro.1 lo admi-

nistrativo desigual dificulta el establecimiento de sistemas 

homogéneos, ocasiona la aparici6~ de 6rganos paralelos.y, en 

las instituciones, favorece el incumplimiento de las atribu

ciones y la dupÍ icaci6n de. funciones, aaf como la aparici6n

de obst6culoa para loa 6rganos eficientes derivados de la 

·existencia de loa atrasados. 

Uno de los prop6sitoá más relevantes del programa -

de Reforma Administrativa consiste en mejorar las eatructu--,. 

ras de organización en cada instituci6n, al igual que en el

sector público en su conjunto, delimitar con preciai6n las -

funciones y ·responsabi ! idades, asf como evitar dupl icacióne., 

contradicciones y lagunas en la administraci6n pública. 

Otro de loa fines se refiere a simplificar trámi--

tes, suprimir el papeleo y actividades innecesarias, para a

batir costos, tiempo y mejorar la prestaci6n de los servi--

cios a la c~munidad; 
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Por lo anterior, la reforma administrativa cuenta

cón variados instrumentos, entre los principalee tenemos: 

1.- las Comisione• Internas de Adminietraci6n. 

2.- las Unidades de Administraci6n de Recursos Hu

manos. 

3.- la Comisi6n de Recursos Humanos del Gobierno -

Federa 1. 

4. - las Unidades 'de Ot•san i zaci 6n y Métodos. 

S.- las Unidades de Pro9ramaci6n. 

6.- El Comité Técnico Consultivo de Administración 

·del Gobierno Federal. 

A co~tinuaci6n trataré de describir c6mo están es

tructurados cada uno y enunciaré sus principales funciones: 

1.-··lAS COMISIONES INTERNAS DE ADMINISTRACION. 
(c IDA' s) 

Son dependencias del Ejecutivo, concebidas como un 

cuerpo colegiado en el cual ee determina el programa global

de reforma para la entidad, se plantean, compatibilizan y 

coordinan proyectos específicos evaluándose asf los resulta

dos obtenidoa. 

El objetivo principal de las comisiones internas -

de administrgci6n ea el de planear y realizar en cada una de 

las entidades oficiales las reformas necesarias para el me-

jor cumplimiento de sus metas y programas, asf como increme!!, 

tar la eficiencia del organismo social, contribuyendo a la -

del sector pGblico en su conjunto. 

Para que las comisiones internas puedan obtener 

sus logros con la mayor eficiencia, deberán estar presididas 

~ 
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por el titular de la entidad o por el funcionario en que se 

haya delegado la autoridad suficiente y que pueda tomar de

cisiones en cualquier nivel, debido a la gran importancia,

qua representan las comisiones internas de administraci6n,

se cree conveniente que dependan de la máxima autoridad de

la entidad en cueati6n, ya que sus actividades van encamin~ 

das a realizar cambio• a todos loa 6rganoa que integran di

cha entidad, por lo cual ea necesario contar con la deci--

si6n del más alto funcionario puesto que ea él quien toma -

laa decisiones importantéa. 

laa principales funciones encomendadas a las coml 

&iones internas son las siguientes: 

a).- Determinar el Programa Global de reforma ad

ministrativa de la dependencia. 

b).- Dictar loa lineamientos generales internos -

de reforma administrativa. 

c).- Planear y realizar las reformas necesarias -

para el mejor cumplimiento del objetivo y 

programas de la entidad. 

d).- Promover y coordinar las reformas en cada u

no de loa 6rganoa de la dependencia. 

e).- Elaborar un programa anual operativo que to

me en consideraci6n: objetivos, metas, prio

ridades y recursos. 

f).- Elaborar un programa integral de reforma·a -

mediano y largo plazo. 

g).- Proponer las normas y sistemas que armonicen 

los trabajos internos de reforma administra

'tiva. 
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h).- Promover y coordinar la participaci6n de los -

integrante• de las comisiones internas. 

i).- Determinar c6mo y quién habré de abocarse a la 

solución de un problema o al establecimiento -

de una reforma. 

j).- Procurar que loa funcionarios de las 6reaa op~ 

rativas involucradas en los planes y proyectos 

de mejoramiento administrativo se responsabill 

cen de los mismos. 

k).- Anal izar, estudiar y discutir problemas técni

cos, adopción de políticas, normas y c1"rterios 

comunes, en materia de reforma administrativa, 

procurando coordinar su acci6n. 

1).- Autorizar, compatibilizar y coordinar proyec-

toa específicos y evaluar sus resultadoa. 

m).- Promover el desarro 1 1 o de los proyectos acord!. 

dos. 

n).- Coordinar el aseaoramiento y servicio de las -

unidades de apoyo. 

o).- Promover la uti 1 izaci6n de estas unidades de -

apoyo. 

p). - L 1 evar a cabo todaa aque 11.as actividades que -

tiendan a promover y realizar cambios adminia

trativos dentro de su entidad. 

2.- LAS UNIDADES DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMA 
NOS. 

Siendo el elemento humano el m6s importante en toda 

organizaci6n, el Gobierno Federal Mexicano consciente de esa-
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rea l·i dad,' ha creado junto con la reforma admi n 1 strat i va las -

. unidades de administraci6n de recurso• humanos.en plena reali 

zaci6n y como una manifestaci6n de humanizaci6n de loa siste

mas de' administraci6n de los recursos humanos q'ue laboran en-.. 
le esfera del Poder Ejecutivo Federai •. 

Su principal 'objetivo es optimizar el aprovech~mie.u 

to de 1 oa recursos humanos de.f't~o de · I aa 1 imitaciones y pos i -

bi lidades' que ofrezca la diaponibi lidad y.uti lizaci6n concu-

rrente de los re.cursos materiales,· financieros y tecnol6gi---

coa. 

Ademá.s es necesario incrementar e 1 esp f r i tu de aer

v i c i o. del ·empleado público, haciéndole sentir· que su aporta .. -

ci6n es necesaria para el beneficio de la comunidad y el pro

greso · soci i a 1 • : 

las unidades de adminiatr.aci6n y desarrollo de per

sona 1 desempeñará 1 aa sigui ent·e·• func i onea: 

a}.-· Aplicar. en ca'da ·d~pendencia o en~idad las poi,!. 

tices Y. ~irectrices gl.obales que en materia de 

administra~ i 6n y desarro 1 1 o de persona 1 di ct·e-,. 

e 1 6rgano centra 1 de 1 Servicio. Ci.v i 1. 

b).- Operar .en cada dep.endencia o entidad el siate

. ma de adm i'n i atrae i 6~ y de sarro 1 1 o de 1 . persona 1 

que ·'<:ontemp 1 a loa sigui ente• 'e 1 ementos: 

1 .- Planeac i 6n y· orgari i zac i 6~: po.1 ft i cas de 

crecimiento; oferta y demanda ,lal:>ori¡lles, -

tables de reemplazo, profesio'graffa, inve!. 

tigación comparada, etc. 

2.- Empleo: reclutamiento, selecci6n, nombra-

~ ,· -
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miento, 'an61 iaia y clasificac'i6n de pues

,;toa, cat:í.,logo de,,?.Uestos, plan.ti 1 laa, in

cidencias, etc. 

Remuneraciones: tabulador de sueldos, z2 

n~fl,.aalariales, estructur.a salaria.1, pa--

goa, valuaci6n de puestos, valuaci6n de -
méritos, etc. 

4.- Re!aci,ones jurtdico-labo.ral~s: leyes, r!a. 

glamentos, normas, ,relaciones sindicales, 

esttmuloa y premios . 

. 5,- i>r'estaciones y 'se~~ici~s; culturales, s2 

ciales, econ6micos, seguridad social, ser:. 

vicios, higiene ·Y seguridad. 

6.- Capacitaci6n y des~rrollo: inducci6n, e~ 

pacitaci~n .Y desarrollo, adieat.ramiento,

. actua 1 i zac i 6n '· i nt~rcamb i o tecno l 6g i co, -

etc • 

7. - Moti vac i6~: . cultura admi ni strati va,. cOm.!:!, 

. n i cae¡ 6n aoc i a 1 , part i c i pac i 6n. 

8.- lnformaci6n: registros, censos,· estadfs

t i éaa·, bancos de datos, di fus i 6n, etc. 

9,- Evaluaci6n: registros de avance, compara

ci6n y ~n61isis de resultados, aplicaci6n 

de medidas correctivas. 

3,".' LA COMISION DE RECURSOS HUMANOS DEL GOBIERNO -
FEDERAL. 

·su objet·ivo principal consite en obtener la. mejor

organizaci6n de los sistemas de administraci6n de personal,-. 
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el aumento de la eficacia en el funcionamiento y aervicios de 

las entidades públicas, asf como el establecimiento de normas 

y criterios generales en torno a las condiciones de trabajo -

de loa servidores del Estado. 

Sua atribuciones principales son las siguientes: 

a).- Preparar loa estudios ~ecesarioa ·para configu-

rar un sistema integral de administración de r~ 

cursos humanos del gobierno federal y proponer

la estructura de la unidad administradora del -

sistema; 

b).- Proponer sistemas de organización y funciona~-

miento de las unidades de administración de pe~ 

sonal, con objeto de que atiendan en debida fo~ 

ma las actividades de planeación de recursos h~ 

manos, empleo, capacitación y desarrollo de pe~ 

sonal, administración de sueldos y salarios, rs 

laciones laborales, prestaciones sociales, in-

centivos para los trabajadores y de infor•aci6n 

sobre la fuerza de trabajo al servicio del est~ 

do; 

a).- Establecer y hacer cumplir las normas y mecanis 

moa necesarios para mantener la regularidad, -

seguridad y estabilidad. en el trabajo de los 

servidores públicos; 

d).- Practicar durante el primer bimestre de cada 

afto, evalu~ciones y análisia del ·estado que 

guarden las relaciones de trabajo en cada entl 

dad, a fin de promover lo conducente y, en su

ceso, fijar los calendarios de regularización 
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que procedan. 

e).- Proponer aiatemaa eacalafonarioa por medio de 

loa cuales •e otorguen loa aacenaoa en fun--

ci6n de loa conoc.imientos, aptitude' y anti-

guedad de loa trabajadores. 

f).- Elaborar un programa permanente de formaci6n

Y cepac i tac i 6n de 1 pe.rsona 1 por nivel ea -fun

c iones en dependencias y sectores administra

tivos y establecer los lineamientos a que de

berán sujetarse las unidades de capacitaci6n

que se encarguen de su ejecuci6n, y 

g).- Formular las normas y disposiciones generales 

que deben acatar las dependencias y loa em~-~ 

pleados del gobierno federal para aprovechar

las becas de estudio que ofrecen loa gobier-

nos extranjeros y laa organizaciones interna

cionales. 

Además la··;reaaignaci6n del personal al aervicio de 

la adminiatraci6n, también eatá coordinado por la Comisi6n -

de Recuraoa Humanos de 1 Gobierno Federa 1, .sobre 1 aa sigui en

tes baaea: 

a).- Del personal de confianza: 

1.- Los titulares de las dependencias del Ej~ 

cutivo Federal deberán procurar la perma

nencia del mayor número posible de los 

cuad~os que laboran actualmente en lea 

mismas~ buscando en todo momento garanti

zar la continuidad de los servicios pres-
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tados, asf como el aprovechamiento de la -

experiencia acum~lada por dicho personal. 

2.- En los casos que con motivo de la reorganl 

zaci6n interna de funciones se generen de~ 

plazamientos de personal de nivel inferior 

' al de jefe de departamento o su equivalen

te, deberá procurarse l·a reub i cae i 6n de 1 -

mismo dentro de la propia dependencia, bu~ 

cando que dicha reubicaci6n tenga lugar en 

los puestos más id6neos para sus aptitudes 

y conocimientos. 

3.- La Oficial ta Mayor de cada dependencia 

d~I Ejecutivo Federal establecerá un mee!_ 

nismo de reubicaci6n interna del personal 

a su servicio. Para ello, habrá de obse~ 

var las disposi~iones ya preparadas por 

la Comisi6n de Recursos Humanos del Gobie~ 

~o Federa 1. 

4.- La Comisi6n de Recursos Humanos establece

rá un mecanismo de reasignaci6n interiAa

titucÍ~nal, para el personal que, no ha--

biendo sido reubicado en su propia depen

dencia, sea puesto a la disposici6n 'de la

Comisi6n por los Oficiales Mayores. La 

propia Comisi6n podrá autorizar nombra--

mientos de personal de nuevo ingreso, s6-

lo en el caso de que se hayan cubierto -
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previamente los requisitos que para la re~ 

bicaci6n interna o la reasignaci6n inters~ 

cretarial haya establecido ella, excepto -

para el personal que maneje fondos o se ell 

cuentre directamente adscrito a, y particl 

pe de la confidencial i.dad de las oficinas

superiores. 

5.- Si transcurrido un término de seis meses

existe ~ersonal de confianza que no haya

logrado rc~blcarse o reasignarse, se pro

cederá a cancelar la plaza respectiva y -

se otorgará la indemnizaci6n global a que 

tenga derecho conforme a lo establecido -

por la ley del ISSSTE. 

6.- La Comisi6n de Recursos Humanos del Go--

bierno Federal determinará el procedimiell 

to de designaci6n de personal de nuevo ill 

greso, destinado al desempeño de nuevas -

funciones de conformidad con las plazas -

que al efecto sean autorizadas en el pr~ 

supuesto de egresos de la Federaci6n. 

7.- En todos los casos de reubicaci6n, se da

rá preferencia al pera~nal con mayor antl 

guedad. 

b).- Del Personal de base: en loa casos en que 

los trabajadores de base pudieran resultar -

afectados, la Comisi6n de Recursos Humanos 

del Gobie.rno Federal dará la debida interven-
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ci6n a la Federaci6n de Sindicatos de Trabaj.!. 

dores al Servicio del Estado y al Sindicato -

de la Dependencia correspondiente, en los té.i::. 

minos de la ley Org6nica de la Administraci6n 

Pública Federal. 

4.- LAS UNIDADES DE ORGANIZACION Y METODOS. 

Son los instrumentos básicos para llevar a cabo la 

reforma adm in i strat i '"ª, bien sea bajo e 1 nombre trad i c i ona 1-

de unidades de organizaci6n y métodos o bajo los rubros de -

análisis administrativo, o sistemas y procedimientos. Lo ªil 

terior es factible, tomando en consideración que las mencio

nadas entidades son unidades de asesoría a·dministrativa, 

pues no poseen ninguna atribución ejecutiva,, limit6ndose 

siempre a las actividades de ·aaesorfa a la dirección del or

gan i smo soc i a 1 • 

El objetivo principal de las Unidades de Organiza

ci6n y Métodos es contribuir al mejoramiento administrativo

de la dependencia, asesorando a sus funcionarios y empleados 

en aquellos aspectos de organización y procedimientos que 

permitan elevar, de una manera sistemática y permanente, la

eficiencia de las entidades del Sector Público. 

las funciones principales encomendadas a.estas unj_ 

dades son las siguientes: 

1 . - Estudiar y ana 1 i :ar permanentement·e 1 a estruc

tura y el funcionamiento general de la dep~n-

dencia, para proponer y, en su caso adaptar 
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loa sistemas administrativos y las modifica-

cionea que permitan elevar la eficiencia. 

2.- Diagnosticar sobre los métodos de operaci6n -

y loa sistemas de informaci6n. 

3.- Formular loa manuales administrativos que in

cluyan todos los elementos necesarios para c~ 

da sistema aprobado, observando su aplicación· 

.Y manteniéndolos actualizados. 

4. - Asesorar a .los 6rganos de 1 a dependencia que-

1 os soliciten en la interpretaci6n y aplica-

ci6n de técnicas administrativas. 

S.- Capacitar y administrar en colaboraci6n con -

las unidades de administraci6n de personal, a 

loa encargados de la implantaci6n y operaci6n 

de loa sistemas administrativos aprobados. 

·6.- Proporcionar la capacitación y adiestramiento 

de su personal, con el objeto de que esté pe~ 

manentemente informado acerca de las nuevas -

técnicas e instrumentos especializados. 

7,- Elaborar conjuntamente con loa órganos de la

dependencia, el programa de implantación y 

loe i~strumentos de control de loa nuevos si~ 

temas o de las modificaciones a las ya eata-

blecidas. 

8.- Promover seminarios y cursos sobre organiza-

ci6n y métodos, a distintos niveles jerárqui

cos, particularmente sobre las técnicas y los 

instrumentos administrativos aplicables en c~ 
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da· dependenéia. 

9,- ~as· uni.da'dee de organizaci6n y ·111.étodoa tienen 

responsabi IÍdad directa en ioa. cambios y mejg 

.ras que en mat~r i a de reforma adm in i atrat i va

se defermine.n. ' o.;ben. apoyar, mediante el efl-

. ciente~ deseinpeÍio de sus actividades e 1 func i 2 

,n~m i ~nto f nt,egro de 1 a dependen e i a. 

10.- . Investiga~ las innovaciones en materia de or

ganizaci6n y métod~s y adaptarlas a las nece

sidades de la dependencia • 

. 11.- Diseñar los sistemas más eficientes y compa-

rar las dist,intas opc.iones para sel~ccionar -

las más in~icadas, incluyendo al ~st~dio de -

1 os térm í nos· manua· 1 es, mecaniza dos o e 1 ectr6-

_ ni cos,: que permitan. llevar a ·cabo de la inane-· 

ra más efic·iente lás funciones administrati·--

vas •. 

S·~ .LAS UNIDADES DE PRQGRAMACION. 

· Cada· un i.dad adm i ni strat i va u operat·i va de 1 as de-

. 'pendencias de 1 . E}ecut i vo f ederá 1 deberá determinar sus obje• . ,.. . .. . . 

tivoa y metas y formular loa programas que le permitan alca~ 

zar loa, con.el auxilio y coordinaci6n de las Unidades de ·Pr2 

gramaci6n. 

Debido a que .es necesario ·acelerar el deearrollo -. . 
integra 1 de 1 paf a e incrementar nuestra i.ndependenc i a econ6-

m i ca mediante la elevación de la productividad y la redistri 

bución equi~ativa del ingreso; las dependencias del Gobierno 

¡ 

1 ¡ 
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,,deben contar con ·servicios técnicos para preci11ar sus objetl 

vos, por lo cual fue nec~sario estab,le·cer las Un.idade~ de 

Programaci~n que' se van a ~ncargar de asesorar a los titula

res ·en el seftalamiento de objetivos, la fofmulaci6n'.de.pla""'.

nes y prev is i.ones y 1 a d~term i nac \ 6n de 1 o~ recursos necesa

i:- i os para cumplir·las ta~e~s,que corre~pondan a cada entidad.. 

Lae Unidades dé. Pr.ogramac'i6n participarán en las 
• 1 

. Comisiones ¡ nternas de, adm in i atrae 'i 6n, con obJet,o d~ que 1 os _,, 

trabaj'o11 de 1 a refo';'ma administrativa se ajusten a 1 os pro-

gramas de c¡;¡da entidad de 1 sector púb 1 i co y P,rocuren. e 1 cum-

p I imi·ento de las metas del gobierno. 

.. 
.. , 

6.- EL COMIT~ TECNICO CONSULTIVO DE, ADMINISTRACION. 

Para estudiár los asPectos de la administraci6n de-
, . 

pers.onal del Sector· Público Central, se constituy6 eÍ Comité 

Téc~ico Consultivo con el cual se pretende la generacifon y -

canal.izaci6n de lias acci~nea que con.duzcan a la realizaci6n

de los programas de reforma administrativa dentro :de este i.!!!. ., 
portante campo de la adminiatr~c;i6n pública''. · 

Al iniciarse el régimen. de 1970-1976, la Comisi6n 

de Admi'nistraci6n P(i~l.ica se tránsfor.m6 en la ~irecci6n Gen.!.·;:

ra 1 de Estudi ~s :Administrativos, 1 a cua 1 funge como Secreta

rio Técnico del. Comité Técnico Consul~ivo, aaf como de otros 

comités técnicos. 
.... .,.. 

El Comité 'Té.cnico. Consul.tivo de Administración de -

Recursos Humanos del Sector Público Federal se concibió como 

. un cuer.po colegiado sin autoridad formal, en el que se iden-
" tifican. y anal izan problemas, se generan y discuten ideas, -

se recomiendan y promueven acciones, se diseñan· metodologías 



142 

y orientacione• t¡cnicae y, se crea el ambiente para implan

tar los cambioa que •e crean convenientes. 

Uno de·loa logros más importantes de este comité; 

ha si do e 1 de di fund i.r ideas cuya aceptac i Gn genera 1 iza da no 

deja lugar a dudas, de esta manera, cuando se habla del muy

di verso y trascendental papel del Estado moderno y de su he

rramienta, que es la adminiatraci6n pública, resulta la im--

portancia primaria y esencial del factor humano. 

siguientes: 

Este Comité, como funciones esenciales tiene las-

1.- Capacitaci6n intensiva de loa miembros del C,g 

mité, en la materia especifica del sistema de 

adminiatraci6n de recursos humanos. 

2.- Dis~ño y publicaci6n de instructivos y gufas

técnicas sobre la misma materia, los que even 

tualmente podrtan constituir el elemento de -

consulta mtnimo indispensable para los funci2 

narios de personal. 

J.- Una vez satisfechos loa puntos anteriores, el 

comité elevará a la consideraci6n del Poder! 

jecut i vo fa so 1 i c i tud de que dicte un acuerdo 

que ordene lá reeatructuraci6n de las unida~

des de administraci6n de recursos humanos, 

con apego a los requerimientos técnicos y a -

1 as csracter r et i cas de.1 sistema que para e 1 -

efecto se diseñe. 

Para su correcto funcionamiento, ei comité se en

cuentra dividido en doce subcomités y el 6rgano supremo del

mismo vendrta siendo el pleno de todos sus miembros. Los 
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aubcomités llOn: 

1.- Subcomité de Sistema G~ne1•a 1 de Adminiatraci6n 

de Recursos Humanos. 

2.- Subcomité de Empleo. 

3.- Subcomité de Capacitaci6n y Desarro 1 1 o. 

4.- Subcomité de Relaciones Laborales. 

s.- Subcomité de Desarrollo Organizacional. 

6.- Subcomité de .Higiene y Seguridad. 

7.- Subcomité de lnformaci6n. 

8.- Subcomité de Administraci6n ~e Sueldos y Sala-

rios. 

9.- Subcomité de Planeaci6n. 

10.- Subcomité de Evaluaci6n. 

11. - Subcomité de Prestaciones y Servicios. 
~ 

12.- Subcomité de Investigaciones de.Apoyo. 

4.4.- ETAPAS DE LA REFORMA ADMINISTRATIVA. 

El programa de reforma administrativa es un proce

so permanente y sistemático de reforma, pero s61o para efec-~ 

toa convencionales •e le ha dividido en etapas, ya que en la

real id~d constituye un continuo desarrollo que a partir de la 

divisi6n y la diferenciaci6n inicial de las dependencias pre

tende la globalizaci6n de todo lo que antes fue dividido o d,i 

ferenciado con la idea de precisar atribuciones. 

Laa etapas han sido planeadas de tal forma que ae

pueda mejo.rar el funcionamiento del sector público, que las 

Secretarfas y Departamentos a~ministrativos se agrupen por 
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sectores de acuerdo a sus funciones, que haya una artic:ula-

ci6n de laa acciones de gobierno y mejorar el servicio que -

~ate da al pablico. 

Sin embargo, la reforma administrativa se ha en-

contrado con innumerables obstáculos, entre los más importa!!. 

tes encontramos: 

res: 

1.- Carencia de estadtaticaa adecuadas que son 

instrumentos básicos en todas las fases de la 

programac i 6n. 

2.- Criterios técnicos inadecuados que impiden 

conaiderar suficientemente,- dentro del marco

de la programaci6n, el enfoque aec~orial y s2 

bre todo el regional. 

J,• Auaencia de mecanismo de participaci6n y de

motivación para lograr que loa encargados de

laa entidades involucrada• comprendan y se "'!. 

nifiesten al planteamiento programático. 

4.- Insuficiente diacusi6n y difuai6n de los obj~ 

tivos y meta• de loa programas, para contar -

con la participaci6n activa de la población. 

Estos obstáculos cuentan con loa siguientes fact2 

A). - Loa prob 1 emas de carácter estructu.ra 1 que se 

han ido acumulando a lo largo de los affos: 

a).- Diferencias y desequilibrios estructur~ 

les. Este cfrculo vicioso ea particu-

larmente nocivo para los efectos refor

madores, porque la limitaci6n.d~ los r~ 
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curaoa lea impide asimismo eatructurar

adecuadamente •u• mecanismo• de reforma 

y superar las faltas técnicas y admini.!. 

trativaa, obligándolas a continuar en -

au estado de retraso frente al reato 

del sector público. 

b).- Agudizaci6n de las desigualdades.- La -

concurrencia y la duplicación de funci~ 

nea puede ocasionar, que al promoverae

el programa de reforma, las estructuras 

máa eficaces lo aprovechen para colmar

las lagunas que, por incumplimiento, ge 

neren las menos ef icacea. 

B).- La aelecci6n inadecuada de muchos funciona-

ríos públicos que no consiguen modificar aua 

e•tructuraa mentales tradicionales: 

a).- Incertidumbre e ignorancia, respecto a

loa objetivos, loa medios, la metodolo-
' 

gfa o la eatrate91a del actual programa 

de reforma hace que surjan inquietudes, 

hip6teais descabelladas y reaiatencias

por temor a lo desconocido entre algu~~, 

no• funcionarios p6blicos. 

b).- El estado de adminiatraci6n tradicional 

del sector público.- Este ea predominaJl 

temente paternaliata o Hfeudal-, lo que 

ha llevado a confudir el ejercico del -

control, por ejemplo, con el n~mero de-. 



146 

documentos que se firman. .En ocas iones, 

los supervisores de diversos niveles se

niegan a delegar funciones, porque creen 

perder autori~ad y Hcontrol". 

c).- Actitudes no participativas (anomia) en

el interior del sistema.- Como consecue~ 

cia de las anteriores en algunos casos -

s61o los altos niveles de decisi6n partl 

cipan en estos trabajos, viéndose pronto 

obligados a descuidarlos en aras de los 

problemas coyunturales; esto genera en -

loa niveles subordinados, la pérdida de

una motivaci6n adecuada para participar

Y reaponaabilizarae de las acciones de -

reforma. 

C).- La resistencia .de intereses creados. Debe -

también preeverse la resistencia u opoaici6n

franca a ciertas reformas, cuando éataa afec

ten loa privi legioa o intereses creadoa de 

personas y de grupos existentea, tanto dentro 

como fuera de la administraci6n pública. 

En este capftulo evaluaré con loa pocos datos pu-

bl icedoa, lo realizado en las diferente• etapas. 

Por lo tanto, la evaluaci6n se apeg'.lrá eatrictame!!, 

te a la informaci6n que se proporciona al público y que de a

cuerdo a las actividad~· que abarcan las cuatro etapas pues-

tas ye en marcha sin dejar de tomar en cuenta la quinta etapa 

que está pr6xima a iniciarae. 
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PRIMERA ETAPA. 

la primera etapa del programa de Reforma Adminis

trativa se inici6 formalmente con la reuni6n de Gabinete del 

28 de enero de 1977, eat6 orientada (básicamente) a lograr -

1 a mejor organ i zac i 6n i nat i tuc i ona 1 ·de 1 a adm in i atrae i 6n, e.!. 

tableciendo las funciones que corresponden a todas las depeu 

denciaa del Ejecutivo, con el fin de que •e eviten duplica-

cionea, traslape• y contradiccionea que impidan au adecuado

func ionan1iento- ·Y coordi naci 6n. 

1.- las principales funciones de las distintas Se 

cretarfaa x de loa Departamento• de Estado 

!5!.!l= 
1.- Presentar ante el Congreso de la Uni6n 

las iniciativas de ley del Ejecutivo. 

11.- Publicar las leyes y decretos que expidan 

el Congreso de la Uni6n, algunas de las -

dos c6maras o el Preaidente de la Rep6bll 

ca. 

111.- Administrar y.publicar el Diar.io Oficial

de la Federaci6n. 

VI.- Vigilar el cumplimiento de los preceptoa

conatitucionalea por parte de las autori

dades de 1 pa fa, eapec i a 1 mente en 1 o que -

ae refiere a las garantfaa individualea,

Y dictar las medidas administrativas que

requiera ese cumplimiento, etc. 

2. - Secretaría de Re 1 ac iones Ex ter i orea:· 

1.- Manejar las relacione• internacionales y, 
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por tanto, intervenir en la celebraci6n de 

toda clase de tratados, acuerdos y conven

ciones en loa que el paf• aea parte; 

11.- Dirigir el servicio exterior en sus aspec

tos diplomático y consular en los términos 

de la Ley del servicio Exterior Méxicano -

y, por conducto de los agentes del mismo -

servicio, velar en el extranjero por el 

buen nombre de México; impartir protecci6n 

a los mexicanos; cobrar derechos consula-

res y otros impuestos; ejercer funciones -

federales y registro civi 1 y de adquirir,

administrar y conservar las propiedades de 

la naci6n en el extranjero. 

111.- Intervenir en lo relativo a comisiones, 

congresos, conferencias y exposiciones in

ternacionales, y participar en los organi~ 

moa e institutos internacionales de que el 

Gobierno mexicano forma parte; etc. 

3.- Secretarfa de la Defensa Nacional: 

1.- Organizar, administrar y preparar el ejér

cito y la Fuerza Aérea; 

11.- Organizar y preparar el servicio militar -

nacional; 

111.- Organizar las reservas del Ejército y la -

Fuerza Aérea, e impartirles la instrucci6n 

técnica militar correspondiente; 

IV.- Manejar el activo del Ejército y la Fuerza 
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Aérea de la Guardia Nacional al servicio

de la Federaci6n y de loa contingentes a~ 

madoa que no constituyan guardia nacional 

de loa Estados; etc. 

4.-.Secretarfas de Marina: 

1.- Organizar, administrar y préparar la Arm~ 

da; 

11.- Manejar el activo y las reservas de la A~ 

mada en todos sus aapectos; 

111.- Conceder licencias y retiros, e interve-

n i r en. 1 a• pena iones de 1 os mi embros de -

la Armeda: 

IV.~ Ejercer la aoberania en aguas territoria

les, asf como la vigilancia de las costas 

del territorio, vías navegables, ialas n~ 

cionales y la zona econ6mica exclusiva; -

etc. 

S. - Secretarf a de Hacienda x Crédito Púb 1 i co: 

1.- Estudiar y formular loa proyectos de le-

yes y disposicionea impoaitivaa y las le

yes e ingresos federal y del Departamento 

del Distrito Federal; 

11. - Cobrar 1 o• i mpueatoa, derechos, productos 

y aprovechamiento• federales en los térml 

nos de las leyea; 

111.- Cobrar loa derechos, impuestos, productos 

y aprovechamientos del Distrito Federal,

en los términos de la Ley de Ingresos del 
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Departamento de 1 Di at1• i to Federa 1 y 1 as -

leyes fiscales correspondientes, etc. 

6.- Secretarta de Pro9ramaci6n y Presupuesto: 

1.- Recabar loa datos y elaborar con la partj_ 

cipaci6n en su caso de los grupos socia-

les interesados, ·loa planea ·nacionales, -

sectorial ea y regionales de desarrollo e

conómico y social, el plan general del 

gasto público de la Adminiatraci6n Públ i

ca Federal y loa progra•as especiales que 
1 

fije el Preaide.nte de la República. 

11.- Planear obras, sistemas y aprovechamiento 

de loa miamos; proyectar el fomento y de

sarrollo de las regiones y localidades 

que 1.e seña 1 e e 1 Presidente de 1 a. Repúb l l 
ca para el mayor aprovechamiento. gene--

ra 1; 

111.- Llevar y establecer loa lineamientos gen.!. 

ralea de la eatadtatica general del paf s; 

IV.- Proyectar y calcular los egresos del Go-

bierno federal y loa ingresos y egresos -

de la Adminietraci6n Pública Paraeatatal, 

y hacer la glosa preventiva y los ingre-

aos y egresos del propio Gobi.erno Federal 

y del Departamento del Distrito Federal;

etc. 

7.- Secretaria del Patrimonio y Fomento lndus---

trial: -
1.- Poseer, vigilar, conservar o administrar-
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loa bienes de propiedad originaria, los -

que conatituyan recursos naturales no re

novable• y los de dominio público de uso

común, siempre que no estén.encQmendadoa

expresamente a otra dependencia. 

11.- Compilar y o~denar las normaa que rijan 

laa coneeaiones, autorizaciones y permi-

aos o la vigilancia para la explotaci·ón ..i,. 

de los bienes y recursos a que se refiere 

la fracción anterior; asi como otorgar, -

conceder y permitir su uso, aprovechamie,!l 

to o explotación, cuando dichas funciones 

no estén expresamente encomendadas a otra 

dependencia; 

111.- Compilar, revisar y ordenar las normas 

que rijan las conceaiones, autorizaciones 

licencias y permiaos, y la vigilancia, 

cuando se requiera conforme a las leyes,

para usar, aprovechar )' exp 1 otar bienes -

de propiedad Rrivada, ejidal o comunal, -

·siempre que no corresponda expresamente -

hacer 1 o a otra dependencia y con 1 a c.oops. 

ración, en au caso, de las Secretarlas de 

la Reforma Agraria y de Agricultura y de 

Recurso• Hidraúlicos, etc. 

8.- Secretaria de Comercio: 

1.- Formular y conducir las poltticas genera

les del comercio del pata. 
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11.- Intervenir en la distribuci6n y consumo, -

cuando afectan a la economfa;.general del -

paf a. 

111.- Eatablecer la polftica de la di,tribuci6n

Y el conaumo de los producto• agrfcolaa, -

ganaderos y foreatalea, escuchando la opi

ni61'.1 de la Secretarfa de Agricultura y Re

cursos Hidraúlicos; y de los productos pe~ 

queros; eacuchando la opini'6n del Departa

mento de Pesca; 

IV.- Fomentar el comercio exterior del pafs, --

etc • 

. 9.- Secretaría de Asricultura y Recurso• Hidráuli-

coa: 

1.- Planear, fomentar y aaeaorar técnicamente

! a produce i 6n: agr í co 1 a, ganadera, av feo 1 a 

apícola y forestal en todo• sus aspectos. 

11.- Definir, aplicar y difundir los métodos y-
1 

procedimientos técnicos destinados a obte-

ner mejor rendimiento en la agricultura, -

ailvicultura, ganaderfa, avicultura y api

cultura. 

111.- Organizar y encauzar el crédito ejidal,.a

grfcola, foreatal y ganadero, con la· coop~ 

raci6n de la Secretaría de Hacienda y Cré

dito Púb 1 i co. 

IV.- Organizar a loa productore• del sector a-

gropecuario en torno a programas a nivel -
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nacional y regional, en coordinaci6n con

la Secret•ría de la Reforma Agraria, etc. 

10.- Secretarfa de Comunicaciones y Transportes: 

1 • ...; Organizar y adm in i atrar 1 os aerv i c i oa de

correos en todos sus aspectos. 

11.- Administrar loa servicios federales de c~ 

municacionea eléctricas y electr6nicaa, y 

en su enlace con los servicios aimilares

púb 1 i coa conce• i o na dos, con '1 os aerv i c i os 

privados de teléfonos, telégrafos e ina•

lámbricos y con loa estatales y extranje~ 

ros. 

111.- Otorgar consecionea y permisos para esta

blecer y explotar sistemas y servicios t!!_ 

legráficoa, telef6nicoa y cablegr6ficoa,

s i atemas de comun i c.ac i 6n i na 16mbr i ca, ea.;. 

tacionea radioexperimentalea, y cultura-

lea, aaf como vigilar el aspecto técnico

del funcionamiento de tales sistemas, se~ 

vicios y estacione•, etc. 

11.- §ecretarfa de Asentamientos Humanos Y Obras -

Pl'Abl icaa: 

1.- Formular y conducir la polftica general -

de asentamientos humanos del paf a. 

11.- Planear la distribuci6n de la poblaci6n -

y 1 a ordenac i 6n de 1 t.err i tor i'o nac i ona 1 • 

111.- Promover el desarrollo de la comunidad • 

• 1 V~ - F ormu 1 ar y conducir 1 os programas de vi --
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vienda y de urbanismo. 

V. - Proyectar, construir, adm in i str'ar, operar 

y conaervar los sistemas de agua potable, 

drenaje y alcantarillado en lo~centros -

de poblaci6n, a partir de los sitios con

venidos con la Secretarf a de Agricultura

Y Recuraoa Hidráulicos, etc. 

12.- Secretarfa de Educaci6n Pública: 

1.- Organizar, vigilar y desarrollar en las -

escuelas oficiales, incorporadas o recon2 

cidas: 

a).- la enseñanza preescolar, primaria, -

secundaria y normal, urbana, semiur

bana y rural. 

b).~ la enaelanza que se imparta en las -

escuelas a que se refiere la frac·~

ci6n XII del artfculo 123 constitu-

é:iona 1. 

c).- la enseñanza técnica, industrial, co ,-
mercial y de artes y oficios, inclul, 

da la educaci6n que ae imparta a los 

adultos. 

d).- la enseñanza agrfcola, con la coope

raci6n de la Secretaría de Agricult.!! 

ra y Recuraoa Hidráulicos. 

e). - la enseñanza superior y profesional .• 

f),- la enseñanza deportiva y mi litar, y

la cultura ffsica en general. 
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1 1 • - Organ i.zar y desarro 11 ctr 1 a educ.ac i 6n artf !. 

tica que se imparta en las escuelas e ins

tituto• oficiales, incorporados o reconoc.i 

doa para la enseffanza y difusi6n de las b~ 

llas artes y de las artes populares; 

111.- Crear y mantener las escuelas oficiales en 

el Distrito Federal, excluidas las que de

penden de otrea dependencias, etc. 

,IJ.- Secretaría de Salubridad y Asistencia: 

1.- Crear y adminiatrar establecimientos des~ 

lubridad de asistencia pública y de tera-

pia social en cualquier lugar de territo-

r i o nac i ona 1 • 

11.- Organizar la asi.stencia pública en el Dia

trito Federal. 

111.- Aplicar a la beneficiencia pública los fo!!, 

dos que le proporcione la Lotería Nacional. 

IY.~··Organizar y vigilar la• inetitucione• de -

beneficiencia privada, en tiérminos de las

leyes relativas e integrar aus patronatos, 

respetando la voluntad de loa fundadores;-

etc. 

'14.- Secretarfa del Trabajo v Previai6n Social: 

1.- Vigilar la observancia y aplicaci6n de las 

disposiciones relativas contenidas en el -

artfculo 123 y demás de la Constituci6n Fs_ 

deral, en la Ley Federal del Trabajo y en

sus reglamentos. 
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1 1 • - Procurar e 1 equ i 1 i br i o entre 1 os factores

de la producci6n, de conformidad con las -

disposiciones legales relativas. 

111.- Intervenir en los contratos de trabajo de

los nacionales que vayan a prestar sus se~ 

vicios en el e~tranjero, en cooperaci6n 

con las Secretarías de Gobernaci6n, Patri

monio y Fomento Industrial, Comercio y Re

laciones Exteriores, etc. 

IS.- Secretarfa de la Reforma Asraria: 

1 • - Ap 1 i car 1 os preceptos a9ra1• i os de 1 art f cu

t o 27 constitucional, aar como las leyes -

agrarias y sus reglamentos. 

11.- Conceder o ampliar en términos de ley, las 

dotaciones o restituciones de tierra y a-

gua a los núcleos de poblaci6n rural. 

111.- Crear nuevos centros-de poblaci6n·agrfcola 

y dotarlos de tierras~y aguas y de la zona 

urbana ej ida 1 • 

IV.- Intervenir en la titulaci6n y el parcela-

miento ejidal; etc. 

16.- Secretaría de Turismo: 

1.- .Formular la programaci6n de la actividad -

tur f st i ca nac i ona 1 y organizar, c.oord i nar, 

vigilar y fomentar su desarrollo. 

1 1 • - Promover en coord i nac i 6n con l'as entidades 

federativas las zonas de desarrollo turfs

tico nacional y formular en forma conjunta 
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con la Secretaría de Asentamientos Humanos 

y Obras P~blicas la declaratoria respecti-

va. 

111.- Participar con voz y voto en la~ Comisio-

nes Consultiva de Tarifas y la Técnica Coll 

sultiva de Vfas Generales de Comunicaci6n. 

IV.- Registrar a los prestadores de servicios -

turtsticos y los precios de los alimentos

Y bebidas en los términos señalados por 

las leyes; etc. 

17. - Departamento de Pesca_: 

1.- Formular y conducir la política pesquera -

del pafs. 

11.- Conservar y fomentar el desarrollo de la -

flora y fauna marttima, fluviales y lacus-. 

tres; así como planear, fomentar y aseso-

rar la explotación y producción pesquera -

en todos los aspectos. 

111.- Otorgar contratos, concesiones y permisos

para la explotación de la flora y fauna a

cuática. 

IV.- Fijar las épocas y zonas de veda de las ~ 

especies acuáticas y establecer viveros,

criaderos y reservas, asf como para orga

nizar y fomentar la investigación sobre -

la flora y la fauna marftimas, fluviales

)' lacustres, y difundir los métodos y pr2 

cedimientos técnicos destinados a obtener 
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mejor rendimiento de la piscicultura; etc. 

1.8. - Departamento de 1 Di str• i to Federa 1 : 

1.- Atender lo relacionado con el Gobierno de

d i cha entidad en 1 os términos de.· su Ley O!, 

gánica, y 

11.- Los demás que le atribuyan expresamente 

las leyes y reglamentos. 

Los resultados que han arrojado los lineamientos -

establecidos en la primera etapa y que servirán para llevar

a cabo las etapas siguientes, son: el establecimiento de di. 

versos mecanismos participativos, existiendo asf: los Comi

tés Técnicos Consultivos de Organizaci6n y Métodos; de Oriell 

taci6n, lnformaci6n y Quejas; de Publicaciones Oficiales, a

cargo de la Secretarfa de Programaci6n y Presupuesto; de Co

rrespondencia y Archivo, a cargo de la Secretarfa de Gobern~, 

ción y el grupo de directores jurtdicos. 

Los comités creados recientemente son: el Comité

Consult ivo de Capacitaci6n y los de Documentaci6n y de Cont~ 

bi lidad, a cargo de la Secretaria de Programaci6n y Presu~-~ 

puesto. 

FUNCIONES DEL SISTEMA DE ORIENTAC'ION, INFORMACION
y QUEJAS. 

1 • - Proporcionar a 1 púb 1.i co 1 a i nforrnac i 6n que so-

1 i cite, orientándolo debidamente y recibir sus 

quejas y sugerencias; 

2.- Establecer los medios de orientación e infor1114 
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ci6n adecuados para facilitar a la ciudadanfa

los trámites y gestiones que efectúe; 

J.- Mantener actualizada la informaci6n que se pr~ 

porciona al público; 

4.- Remitir a la unidad administrativa interna o -

externa que proceda, las quejas y-;sugerencias

que se reciban con motivo del desempeño de una 

funci6n o la prestaci6n de un servicio, y 

5.- Analizar las quejas de los usuarios resp~cto a 

los servicios que se suministren en las depen

dencias del gobierno federal con el fin de me

jorarlos, enviando copia de tal análisis a la

Direcci6n General de Quejas a la que a su vez

informará, con las observaciones qúe formule -

a la ncoordinaci6n General de Estudios Admini~ 

trativoa'". 

En esta etapa de la reforma, se trata de facilitar 

el funcionamiento.del aparato burocrático, el cual se inicio 

con la el iminaci6n de las Secretarías de Recursos Hidrául i-

cos y sus funciones son atribuidas a lo que es hoy la Secre

tarfa de Agricultura y Recursos Hidráulicos; se reforma la -

Secretaría de Programac i 6n y; ·PPesupuesto que conserva 1 as 

funciones principales de la Secretaría de la Presidencia y -

se le atribuye otros que llevaban a cabo la Secretaría de I~ 

. dustría y Comercio, de Patrimonio Nacional y de HacJ.enda y -

Crédito Público, ·se reestructura la Secretaría de Comercio -

con las facultades que eran de la Secretaría de lndustrfa, -

de Hacienda y de Re'I ac iones Exteriores; se crea 1 a Secreta--
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rta de Asentamientos Humanos absorviendo lo que era Obras P~ 

blicas más .las qu~ se derivan para el Gobierno Federal de la 

Ley General de Asentamientos Humanos, asr como funciones que 

correspondtan a la Secretarta del Patrimonio Nacional; se 

crea la Secretarta de Comercio con facultades que correspon

dtan a la Secretaría de Industria, de Hacienda·y de Relacio

nes Exteriores. 

SEGUNDA ETApA: 

La segunda etapa, llamada tambié.n "de la sectoriz.! 

ci6n de laa actividades de la adminiatraci6n pública", pre-

tende la integraci6n de los eafuerzos a cargo de laa distin

tas dependencias y entidades paraestatales que concurren a -

la soluci6n del mia1110 tipo de probleinas, a fin de armonizar

sus correspondientes funciones. 

La segunda etapa de la reforma administrativa con

siste en agrupar: 16 Secretartas de Estado y 2 Departamen-

toa Adminiatrativoa; 145 Organismos Descentralizados; 476 E.m 

pres.as de Part i c i pac i 6n Estata 1 y 197 F i de i com i sos PCib 1 i cos

en 12 sectores según sus funciones, como sigue: 

SECTORES FORMADOS POR LA COORDINACION ENTRE LOS DI 
VERSOS ORGANISMOS. 

1.- Sector Agropecuario y Forestal: Secretarta de 

Agricultura y Recursos Hidráulicos y la Secre

tarta de la Reforma Agraria. 

2.- Sector de Política Econ6mica: Secretaria de -
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Programaci6n y Presupuesto y la de Hacienda y

Crédito Púb 1 i co • 

. J.- Sector lndustl'ial: Secretarfa de&Patrimonio y 

Fomento Industrial. 

4.- Sector de Pesca: Departamento de Pesca. 

s.-
6.-
7,-

Sector de Comercio: Secretaria de Comercio. 

Sector de Turismo: Secretarf a de Turismo. 

Sector de Administración y Defensa: Secreta--

rías de 'Gobernaci6n, Defensa y Marina, Relaci2 

nes Exteriores y la Procuraduría General de la 

República y del Distrito Federal. 

8.- Sector Laboral: Secretaría del Trabajo y Pre

viai6n Social. 

9,- Sector de Salud y Seguridad Social: Secreta-

rfas de Salubridad y Asistencia. 

10.- Secretaría de Educaci6n Pública. 

11.- Secretarías de Comunicaciones y Transportes y

Asentamientos Humanos y Obras Públicas. 

12.- El Departamento del Distrito Federal. 

Eata segunda etapa agrupa a los organismos en loa

•ectoree a que pertenecen de acuerdo a las funciones afines

que tienen entre sí. 

Sin embargo, puede tener el defecto de que no to-

do• los organismo• lleven a cabo sus trabajos en forma coor

dinada y que una dependencia realice sus trabajos de difere.!!. 

te manera que pueda ser más lenta que otra, lo cual va a 

traer como consecuencia pérdida en tiempo y dinero que debi-

1 iten .1 a dinámica de 1 os trabajos y por 1 o tanto, afectan en 



CAPITULO QU 1 NTO: 

EVALUACION DE LOS LOGROS OBTENIDOS POR LA REFORMA 

ADMINISTRATIVA EN EL AREA DE LOS .RECURSOS HUMANOS. 

,_ 
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forma directa el objetivo principal 

TERCERA ETAPA. 

La tercera etapa tiene como objetivo fundamental:

conseguir la articulaci6n o integraci6n intersécretarial de

laa accione• del gobierno, por medio de las diversas comisi~ 

ne• realizadas dentro de esta etapa. 

Loe resultadoa concretos que ha arrojado esta eta

pa se pueden obaervar en la exiatencia de laa diversas comi

aiones, entre las cuales se cuentan: 

1.- Comisi6n de Arancelea y Controles al Comercio

Exterior. 

2.- Comisi6n Nacional Coordinadora de la lndustr'a 

Naval. 

J.- Comisi6n Consultiva del Empleo • 

. 4.- Comisi6n Nacional de Desarrollo Urbano. 

S.- Comisi6n Nacional de Desarrollo de las Franjaa 

Fronterizas y Zonas Libres. 

6.- Comisi6n Consultiva de Estfmuloa Fiscales. 

7.- Comisi6n lnteraecretarial de lnveatigaci6n 0-

ceanográfica (presidida por la Secretarfa de -

Gobernac i 6n). 

8.- Comiai6n lnteraecretarial para el Fomento Coo

perativo. 

9.- Comisi6n Nacional de Precios. 

De esta etapa, que se inici6 en diciembre de 1977, 

se ~a cumplido con lo dispuesto por ·1a Ley Orgánica de la As 
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ministraci6n Pública Federal que facilita la convocación del 

Gabinete en Pleno por parte del Ejecutivo, ya no sólo para -

la auapenai6n de garantfaa individuales, sino con un sentido 

amplio, para trabsjar en diveraaa tareas. Asf mismo, se ha

convocado a los gabinetes econ6mico y agropecuario, que se -

reúnen bajo la direcci6n del propio jefe del Ejecutivo y a -

nuevas comisiones intersecretariales del m.is alto nivel. 

CUARTA .ETAPA. 

El 22 de junio de 1978, el Presidente dió inicio a 

la cuarta etapa de la reforma administrativa y que está o--

rientada a: simplificar loa tr6mitea que realiza la ciudada

nfa en laa oficinas de la Administraci6n Pública; garantizar 

y mejorar la atenci6n al público usuario, y otorgar una ma-

yor orientaci6n y ayuda a quien acude ante un funcionario o

empleado público para ejercer un derecho o cumplir con un d~ 

. ber. 

A esta fase del programa se le ha dado el nombre -

de •Reforma de Ventani llaa•, ya que, ae pretende la partici

paci6n del ciudadano, a fin de que presenten aua iniciati--

vaa, quejas y proposiciones de reforma a trav's de dos moda-

1 idadea: por medi.o de loa grupos organizados (colegios, c6-

maras, confederaciones, sindicatos, juntaa de vecinos), y a

t ftu 1 o· individua 1 , que se captar6 por 1 os mecen i amoa de 

orientaci6n, información y quejas establecidos en cada depe~ 

dencia o entidad. 
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SUBPROGRAMA DE LA REFORMA OE VENTAN 1 LLAS. 

1.- Orientación e informaci6n al público: tiene -

como objetivo, contribuir a facilit"r'la rela

ci6n con la Administración Pública a toda per

sona que se dirige a una oficina de gobierno,

ya sea en ejercicio de sus derechos o en cum-

pl imiento de sus deberes, atendiéndola, orien

tándola e inform6ndola sobre la ubicación, el

funcionamiento y los servicios que presta la -

institución. 

2.- Quejas> sugerencias: trata de diseñar e im--

plantar un sistema que permita obtener, en fo!:, 

ma ordenada, ágil y oportuna, información de -

las quejas y sugerencias presentadas a las de

pendencias y entidades del sector público, a -

fin de aplicar las medidas correctivas necesa

rias paPa mejorar el funcionamiento de la adml 

nistraci6n y la prestación del servicio. 

J .. - Simpl ificaci6n de sistemas y procedimientos: -

su objetivo
1
es efectuar la revisi6n de la orgA 

nizaci6n y de los siateus y procedimientos 

que tengan relación directa con el público. 

4.- Desconcentraci6n administrativa: implanta las

medidas necesarias para acercar las decisiones 

lo~trámites y los servicios de la Administra

ción Pública, al lugar donde la generan las d.!, 

mandas de la poblaci6n. 
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5,- Adecuaci6n de instrumentos jurídicos: trata -

de adecuar las normas jurídicas existentes, d~ 

rogar o abrogar las que asf lo requieran y pr2 

poner el establecimiento de aquel la& que permi 

tan la simplificación de trámites en materia -

de servicios al público. 

6.- Mejoramiento del medio ambiente laboral y de -

las áreas de atención al público: mejora las

condiciones ambientales que privan actualmente 

en los lugares de atenci6n al público y las á

reas de trabajo de los funcionarios y emplea-

dos de la Administración Pública. 

7.- Capacitación y sensibllizaci6n del servidor eú 

.k!l..s:.2: su obj~tivo es institucionalizar pro-

gramas de capaéitación y desarrollo de los se~ 

vidores públicos que atienden a los usuarios. 

8.- Difusión de. derechos y obligaciones y partici

pación de los usuarios: se encarga de mante-

ner informado al público de los servicios que

presta la dependencia o entidad y facilitarle

el ejercicio de sus derechos y el cumplimiento 

de sus obligaciones. 

Los mecanismos gubernamentales responsables de la

Reforma de ventanillas son: 

En lo global: El Comité Técnico Consultivo de U~l 

dades de Organización y Métodos, el 

Comité Técnico Consultivo de Unida-
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des de Orientación, Información y -

Quejas, el Grupo de Oficiales Mayo

res, el Grupo de Directores Jurídi

cos de la Administraci6n Pública 

Centralizada, el Comité Técnico Co~ 

sultivo de Unidades de Capacitaci6n 

y otros. 

En cada dependencia o entidad: La Comisi6n Inter

na de Adm in i:strac i 6n y Programac i 6n 

y las Unidades Administrativas que

real icen funciones de Organizaci6n

Y Métodos, Programaci6n, etc. y bá

sicamente aquellas unidades adminiJ! 

trativas que intervengan en los se~ 

vicios directos al público. 

En el ámbito de la poblaci6n: el usuario de los -

servicios a·tftulo individual o de

manera organizada, planteando que-

jas o aportando sugerencias. 

En esta etapa, lo que se trata, es mejorar el ser

vicio que el gobierno da al público en general. 

Sin embargo, creo que como punto principal. debe de 

tomarse en cuenta la capacitaci6n del·servidor público y no

ponerlo como un punto más en el subprograma de la "Reforma ""· 

de Ventani l laa•. 

De igual manera es necesario asf como se hacen ca!!! 

paftas para motivar al usuario para que pague sus impuestos,

deberfa de haber motivaci6n dentro de las dependencias para

que el personal preste un mejor servicio con lo cual se em--
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piece a cambiar la imagen que el público tiene de los servi

dorea púb 1 i coa. 

loa subprogramas de que consta esta etapa, creo -

que eat6n bien fijados, pero donde fallan ea cuando' se lle-

van a la práctica. 

QUINTA ETAPA. 

la quinta etapa, que ae inició formalmente a fines 

de 1979 tiene dos fases. La·primera se aboca al análisis de 

la aituaci6n imperante en materia de administraci6n de pera~ 

nal con el objeto de aportar suficient~• elementos de juicio 

para llevar a cabo las siguiente• acciones: 

a).- Definici6n y establecimiento de sistemas de

administraci6n y desarrollo de personal para 

la administración pública federal en su con

junto y para las diversas dependencias en lo 

particular. 

b).- Establecimiento de los escalafones funciona

les e intercomunicados, que comprenderá en-

tre otros, loa siguientes aspectos: 

1.-·Regularizací6n de comisionados, que con

sistirá en adscribir las plazaa del pre

supuesto a 1 os programas en que 1 os tra

bajadores se encuentren desempeffando au

act i vi dad. 

· 2.- Formulaci6n del catálogo de puestos por

dependencias, que refleje la verdadera e~ 

tructura ocupacional en la entidad públi-
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ca de que se trate, e integraci6n general 

del catálogo de puestos del gobierno fed~ 

ral, que será la síntesis analftica de 

los catálogos de las dependencias. 

3,- Análisis del tabulador general de sueldos 

para llegar al diseño e implantaci6n de -

una nueva estructura salarial, incluyend~ 
dentro de la misma el pago de compensacig 

nes por años de servicio. 
' 4.- Diseño y reglamentaci6n de un modelo de -

sistema escalafonario. 

5.- lmplantaci6n de un sistema que permita t~ 

ner permanentemente actualizada la infor

maci6n sobre el personal público. 

c).- Finalmente, como complemento indispensable de 

las anteriores, se requiere también preveer -

las acciones que inciden en forma directa en

la aptitud de los servidore1 públicos; por e

llo es necesario definir y establecer el sis

tema de desarrollo de personal, que deberá 

vincular e integrar las diversas unidades en

cargadas de impartir capacitaci6n existentes

en las dependencias, con el objeto de hacer -

congruente y homogénea la acci6n de capacita

ci6n y desarrollo en el sector público. Asi

mismo, ea importante planear y ejecutar loa 

programas de capacitaci6n y desarrollo para -

satisfacer demandas reales y concretas de la

administraci6n pública, en estrecha'vincula-

ci6n con el sistema escalafonario, de modo 
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que la capacitaci6n sea un instrumento efecti 

vo de promoci6n y desarrollo. 

La segunda fase de la quintd etapa consistirá en -

la inatitucionalizaci6n de las medidas de reformas menciona

das, en la cual volverá a tener destacada importancia la pa~ 

ticipaci6n de loa trabajadores a trav6s de sus representan-

tea. 
La quinta etapa, en sus aspectos de planeaci6n ge-

neral, se ha venido realizando ~n paralelo a las cuatro eta

pas anteriores de la reforma administrativa, pues finalmente 

los cambios estructurales, de or9anizaci6n y de funcionamieD 

to del Gobierno Federal no pueden darse como fen6menos aisl.!. 

dos o independientes de loa hombres bajo cuya responaabili-

dad está eJ dese111peño de la funci6n públice. 

4.5.- LA REFORMA ADMINISTRATIVA Y LOS RECURSOS HU
MANOS. 

·Con éi afán constante del mejoramiento social y 

cultural del pueblo mexicano, la Reforma Administretiva im-

pulsada y alentada por el Presidente L6pez Portillo, se le -

entiende como un in~trumento fundamento! para el desarrollo

del pais, vinculada al crecimiento económico y social ·con 

justicia. Ello implica no s6lo perfeccionar el sistema de -

planeaci6n, presupuesto, programaci6n y evaluaci6n como pri~ 

cipales acciones del Estado para lograr la eficiencia admi-

nistrativa, aino lograr mayores avances y espfritu de colab~ 

raci6n del personal administrativo estableciendo incentivos

ª la experiencia y responsabilidad de los servidores públ i--

cos. 
Por tal raz6n, eJ Gobierno Federal consciente de -

que el servidor p~blico es el principal actor en la realiza-

ci6n de las tareas de la reforma administrativa, consider6 -
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neceaario proponer el' establecimiento de un "premio nacional 

de· Adm i nistrac i 6n Púb 1 i ca" con e 1 fin de reconocer a 1 os se.i:. 

vidores públicos sus esfuerzos de superaci6n en el desempeño 

de las actividades que tienen encomendadas, estimapdo conve

miente, enviar la iniciativa que modificara los dispositivos 

jurídicos que se contienen en su contexto, con el objeto de

actual izar la Ley de Premios, Estímulos y Recompensas Civi-

les con relación a la propia reforma administrativa. 

El Censo de Recursos Humanos levantada en 1975 a-

rroj6 los datos siguientes: 

Se p~ede ca 1cu1 ar e 1' número aproximado de emplea-

dos y funcionarios con que cuenta actualmente la administra

ci6n pública federal: 1,536,563. De éstos, 850,000 prestan-. 

sus servicios en la administraci6n pública centralizada, en

tanto que 686,536 lo hacen en la paraestatal. Se puede con

siderar que el personal de nivel operativo asciende a 

739,200 servidores públicos, mientras que el que se ubica a

nivel de mando medio (personal de confianza) abarca aproxim~ 

damente a 110,000 y que los funcionarios de nivel político -

(de subdirectores a secretarios de Estado) alcanzan un núme

ro mayor de 800. 

Delpersonal operativo, en realidad s61o 385~000 

trabajadores administrativos se encuentran sujetos al régi-

men de base, que constituye lo que podrfa denominarse del 

servicio civil ordinario, con todas sus consecuencias. Ello 

es aaf, porque junto a los escalafones administrativos que -

se podrían considerar generales, existen escalafones especia' . -
les, como· los que afectan' al personal de los Institutos Arm_! 
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dos, al del Servicio Exterior y al docente de la SEP. Tam-

bién se calcula que 58,256 trabajadores, por la (ndole de su 

nombramiento (provisional, interino, a lista.de raya o por -

honorarioa), no tiene acceso a los escalafones administrati

vos. 

Loa escalafones del Sector Público, en au mayorfa

son mecanismos o sistemas mediante los cuales se promueve a

loa trabajadores de un nivel o categoría presupuestarios al

inmediato superior, pero dentro del mismo puesto; ea decir,

en el desmepeño de idéntica funci6n, tanto cuantitativa como 

cualitativamente. 

Estos sistemas, entre otraa consecuencias graves -

para la administraéi6n pública, han ocasionado deformaci6n -

en las plantillas presupuestarias de las dependencias, pues

éstas se han visto imposibilitadas para cubrir puestos cali

ficados con el personal que se encuentra ordenado en los es

calafones y que asciende por antiguedad, a un salario y no a 

una funci6n, lo cual ha conducido a duplicar o multiplicar .. 

el número de plazas, cre6ndolas en partidas supernumerarias, 

para poder cumplir con las actividades program6ticas. 

En la actualidad, todo sistema escalafonario se 

conforma, principalmente; de un conjunto de plazas ordenadas 

en grupos, clases y categorfas; de un número de trabajadores 

que ocupan dichas plazas; de un método para calificar y eva

luar los diverso• factores que integran el derecho al ascen

so y de un 6rgano mixto encargado de aplicar el reglam~nto -

respectivo. 

Considerando que la situaci6n escalafonaria actual 

no sat .i sface ni a 1 as necesidades de 1 a adm in i strac i 6n púb 1 l 
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ca dinámica que requiere el desarrollo del país, ni a las de 

sat i sfacc i 6n 1ahora1, equidad y dignidad que merecen 1 oe Se!:, 

vidorea públicos sin distinción de nivel, así corno que el e~ 

tudio de este problema influirfa necesariamente en la mayor

parte de los aspectos que conforman la administración de los 

recursos humanos. de 1 sector público, podría resultar adecua

do que la Comisi6n de Recursos Humanos atendiendo la demanda 

de loft trabajadores, se abocase a diseñar un sistema escala

fonario que substitu~a los actuales ascensos en escalafones

cerrados mediante los cuales sóio se tiende a repetir la mi,! 

ma función, sólo que con mayor sueldo, por uno que establez

ca vasos comunicantes entre las distintas ramas eacalafona-

rias, para abrir las posibilidades de una verdadera carrera

adminiatr.ativa basada en la capacitación y e~ el mérito. A

dicionalmente, debería distinguir el incremento de salario -

por ascensos en el escalafón funcional, del incremento por -

mera antiguedad, ya que sólo asf se podrá efectivamente to-

mar en cuenta 1 os conoo i mi entos, 1 a aptitud, 1 a di se ip 1 i na y 

la puntualidad de los trabajadores para la calificación ese~ 

lafonaria, .sin que el personal que no cuente con la aptitud

º la capacidad para realizar funciones más complejas, presi~ 

ne la lfnea escalafonaria vra el conocimiento de su antigue

dad, y~ que éste •e remunera por vfa separada como lo esta-

blece la propia ley (Art. 34) lo hacen ya los trabajadores -

de la educación. 

El conocimiento de la antiguedad por vfa separada, 

1 a ex i gene i a rea 1. de 1 os requ is i toa para cada pu e ato de 1 · es

calafón, podrfa ser una medida vertebradora de lo que pudie

ra 1 legar a considerarse un servicio p6blico profesional de-
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adm i n•strac i 6n púb 1 i ca. 

Se considera que el documento ~ue tiene las bases

Y lineamientos generales para la reforma al sistema escalaf2 

nario es el punto de partida para la formulación ~el progra

ma general de reforma al sistema de administración y desarr2 

llo de personal del Gobierno Federal, que está instrumentada 

dentro de la quinta etapa de la reforma administrativa y que 

comprenderá tres aspectos básicos: 

a).- La revisión de la estructura y funcionamiento 

del sistema de administración de personal en

sus niveles macro y microadministrativo; 

b).- Diseño de escalafones funcionales e intercom~ 

nicados en las dependencias del Ejecutivo Fe

deral, como estrategia para lograr la implan

taci6n del sistema, y 

c).- Diseño de un sistema de desarrollo de perso-

nal que apoye permanentemente las acciones 

de 1 programa. 

Es necesario establecer un sistema de capacitación 

y desarrollo del personal estrechamente vinculado con las n~ 

ceeidades programáticas y con el sistema escalafonario de 

las dependencias, que propicie la superaci6n individual y c2 

lectiva del personal, mejore la prestaci6n de los servidores 

p6blicos y coadyuve a la identificaci6n de los servidores 

con los fines de las instituciones. 

Establecer un programa-presupuesto para efectos de 

capacitaci6n, a partir de criterios que permitan ponderar -

e 1 costo-rend i m.i ento y e 1 costo-benef i e i o es muy aconsejab 1 e 
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para establecer un subsistema de capacitación y desarrollo -

de personal público. 

E.• conveniente también, establecer un régimen jur! 

dico laboral justo, que tenga por finalidad racionalizar y -

hacer más arm6nica la relación del Estado con sus trabajado

reo, con lo cual se genere entre los servidores públicos la

auténtica vocaci6n de servicio y la seguridad y estabilidad

de sus puestos cuando se desempeñen honesta y efi~ientemen--

te. 

Con el prop6sito de fortalecer y ampliar las ta--

reas de capacitación de personal público, en agosto de 1978-

se constituy6 el Coneejo Consultivo del Sistem~ General de -

Capacitaci6n y Desarrollo del Personal de la Administraci6n

Pública Federal~ encargado de integrar un sietema de capaci

tación.que ·permita unificar esfuerzos de diferentes institu

cionee que venian desarrollando sus programas de manera ind~ 

·pendiente, duplicando sus acciones en algunos casos. 

Loe campos especrficos que abarcará la Reforma Ad

ministrativa en lo que se refiere a los Recursos Humanos 

son: 

a).- Planeación de los recursos humano•. 

b).- Empleo en el sector público. 

c).- Capacitaci6n y "desarrollo del personal. 

d);- Administraci6n de sueldos y salarioe. 

e).- Prestaciones y servicios. 

f).- Relaciones laborales . 

9).- Información para los procesos de toma de decl 

siones. 
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h).- Motivaci6n e incentivos. 

i).- Evaluaci6n permanente del funcionami~nto del

aiatema. 

Dentro del aiatema mexicano se tiende a crear una

carrera administrativa para loa trabajadores de baae, d6ndo

les el apoyo necesario para aaegurar su estabilidad. Por 

otro lado, ae establece la categorfa de empleados de confian , -
za, que forman loa cuadro• de superviaores, directores y ej~ 

cutivoa en el aeno de la admin·istraci6n p<ibl ice. 

Paralelamente a la determinaci6n de la creaci6n de 

la carrera administrativa de base, el gobierno mexicano ha -
' ' 

ido inatituyendo.prácticaa y sistemas !imitadoras de aquel -

prop6s i to, como son 1. a crea·c i 6n de muchos emp 1 eos auper.nume

rar i oa y nombramientos sujetos a contrato con cargo a honor~ 

rios, cuando en realidad ae trata de servicios permanentea,

aat como la incorporaci6n de trabajadores a laa llamadaa 

" 1 i atas de raya" • i n dar 1 es puesto de base. 

En tres oficina• de gobierno, los aauntoa del per

aonal corresponden a direcciones generales de administra---

ci6n. En ocho Secretartaa de Estado existen departamentos·

de personal bien definidos dentro de las direccione• de admi 

niatraci6n. En cuatro dependencias hay solamente of icinaa -

de peraonal, y en una de ellas, la Secretarta de Relaciones

Exteriorea, ea parte de la ·oficina administrativa. 

Con la participaci6n organizada de loa trabeJado-

rea, la Comiai6n de los Recursos Humanos ha propueato elgu-

·nas medidas de reforma que ae encuentran oper~ndo en la pr6~ 

tica y ha redundado en beneficio de loa aervidore• p6blicoa~ 

y de la eficiencia gubernamental. Entre éataa, deatacan la-
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prestaci6n de loa servicio• dentro de horarios coordinados 

de trabajo, el escalonamiento de las vacaciones y la crea--

ci6n de los mecaniamos de reubicaci6n y reaaignaci6n de per

sonal federal que procuran la seguridad y estabilidad en el

empleo, para un mejor aprovechamiento del personal al servi

cio del Estado. 

l 

1 ¡ 
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S.- EVALUACION DE LOS LOGROS OBTENIQOS POR LA RE-
FORMA ADMINISTRATIVA EN EL AREA DE LOS RECUR-
SOS HUMANOS. 

El gran prop6aito de la Reforma Administrativa, c2 

mo •e ha dicho muchas vece•, es convertir a la administra--

ci6n en un 6ptimo inatrumento del deaarrollo econ6mico y so

cial, acreditar la capacidad de nuestra aociedad para gene-

rar riqueza, para producir biene• y aervicioa; lograr deaa-

rrol lo econ6mico adecuadamente en la sociedad; desarrollo·~ 

cial que a61o se orienta si ae logra acercar loa bienes y 

loa aervicioa a laa estructuras de juaticia; la diatributiva 

que merece cada capacidad real de trabajo; la conmutativa 

que merece cada derecho de•conocido o diaputado; y la socie

dad que inerece todo hombre en nuestro pafs para captar hasta 
I . 

donde nueatro siate111a puede producir loa aatiafactorea que -

neceaite con independencia de •u capacidad para g~nerarloa. 

5.1.- INTRODUCCION. 

Dentro del marco de. nuestro deaarrol lo, cobra par

ticular relieve la reforma adminiatrativa emprendida en el -

aector pGblico al iniciar sus tareas el actual gobierno; re•' 

forma que tiende fundamentalmente a revisar y corregir las -

pr6cticaa vicio••• y anticuadas y a crear una estructura m6a 

dinámica, apropiada y eficiente en todos loa asunto• oficia

les, aaf como con sujecci6n a los programaa de acci6n guber

namenta 1. 

Es necesario, además, que en el estudio ·Y program.!!. 
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ci6n de las reformas participen quienes habrán de llevarlas

ª cabo directamente. Esta participaci6n activa permitirá la 

aportaci6n de diversos puntos de vista y la revisi6n de exp~ 

r i enci as a.cumu 1 adas por 1 os servidores púb 1 i cos a 1 o 1 argo -

de loa aftos. S61o así se podrá compartir, a todos· los nive

les y en todos los ámbitos, la responsabilidad que ha acept~ 

do el Ejecutivo de material izar la reforma administrat.iva. 

Como principal prop6sito, consiste en estructurar

una adm in i atrae i 6n púb 1 i ca moderna, ág i 1 y eficaz que s i'rva

mejor a los intereses del país, se estima conveniente simpli 

ficar las normas de organizaci6n de las dependencias públi~

caa, procurando establecer unidad de criterios en torno a 

los instrumentos administrativos que requieran para un mejor 

ejercicio de las funciones que le han sido atribuidas. 

Existen ocacione• en que una misma ley sirve de b~ 

se para regular en forma ~mprecisa las funciones en dos ·o 

1116• dependencias. Tal es el caso de la Ley de Vfas Genera-

les de Comunicaci6n, de la que derivan sus atribuciones, in

distintamente las actuales Secretarías de Obraa Públicas. y -

Comunicaciones y Transporte•· Esta disposici6n considera a

ambas como a una sola dependencia, ya que fue éxpedida con -

anterioridad a la nueva Ley de Secretarías y Departamentos -

de Estado que dividi6 en dos a la antigua de Comunicaciones

y ,Obras Públicas. La falta de claridad al respecto ha gene

rado duplicaciones innecesarias y, constantemente, conflic-

tos de competencia. 

La misma Ley de Secretarías y Departamentos de Es

tado encomienda en ocasiones, ·de una manera demasiado gené

rica, atribuciones concurrentes a dos o más entidades sin -



179 

del imitar claramen·te aua esferas de competencia. Este pro-

bJema se suma a la imp.recisi6n de algunas facultades que son 

atribufdas por exclusi6n, al enunciar que una entidad tiene

ª su cargo -10 que no esté expresamente encomendado a alguna 

otra". 

'El volumen y la diversidad de asuntos a cargo del

Estado, y la complejidad cada vez mayor de sus eatrucutraa -

y sistemas administrativos, hace menester dedicar eapecial

atenci6n a los relacionados con la prestaci6n eficaz y opor

tuna de los servicio• que proporciona, para lo que ae requis 

re que el p6blico esté debidamente informado acerca_ de los -

requisitos, trámites, horarios y oficinas p6blicas donde de

be real izar sus gestiones, con el consigu.iente cambio de ac

titud de los servidores p6blicos para que brinden una aten-

ci6n eficiente y cordial. 

El descontento ante la administraci6n p6blica pue

de resultar de m61tiples causas; de su inadecuaci6n a los 

programas gubernamentales; falta de respuesta a las demandas 

socialeá; ineptitud o falta de integraci6n a loa servidorea

p6b 1 i'coa; inapropiada uti 1 izaci6n de técnicas nuevas; no co

rrespondencia de la administraci6n a la realidad y, en gene

ral no recibir el p6blico un servicio de acuerdo a·sus exi-

gencias.' 

laa diferente• causas de inconformidad conducen dl 

versa• accione• de reforma administrativa, lo que·ha propi-

ciado el uso indiscriminado del término, haciendo con él re

ferenci~ a todo cambio, e incluso se ha llegado a considerar 

reforma, toda soluci6n a un problema. 

\ 
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La reforma de la administraci6n p(iblica consiste -

en su mejoramiento y perfeccionamiento, está determinada por 

los objetivos gubernamentales que ha de conseguir, y su cum

plimiento requiere de apoyo político y recursos de toda índ2 

le. 

El aspecto de la administración que más requiere -

correctivos son: 

a).- El incremento de la capacidad técnica y la v2 

caci6n de servicio del personal, tomando en -

cuenta que el mejora~iento de la administr-a-

ci6n dependen esencialmente de los servidores 

p(ibl icos, desde la más a.Ita hasta la más baja 

responsabi 1 idad. 

b).- la desconcentraci6n administrativa, que perml 

te acercar las decisiones y los servicios a -

todos los habitantes del pafs, y 

c).-·EI mejoramiento de la atención al público pa

ra que toda persona que se di~ija a una oficl 

na obtenga la satisfacción de sus demandas o

cumpla sua obligaciones en las mejores condi

ciones de oportunidad y trato. 

5.2.- MEJORAMIENTO DE LOS SERVICIOS GENERALES. 

El Presidente de la Rep(iblica, aprovechando los e~ 

tudios y diagnósticos real izados en los (iltimos años, ha de

cidido promover medidas de reformas que permitan, entre o--

tros prop6sitoa: 

a).- Incrementar la eficiencia de las entidades g~ 
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La reforma de la administración pública consiste -

en su mejoramiento y perfeccionamiento, está determinada por 

loa objetivos gubernamentales que ha de conseguir, y su cum

plimiento requiere de apoyo polftico y recursos de toda ind~ 

le. 

El aspecto de la administración qve más requiere -

correctivos son: 

a).- El incremento de la capacidad técnica y la v~ 

caci6n de'servicio del personal, tomando en -

cuenta que el mejoramiento de la administra-

ci6n dependen esencialmente de los servidores 

p6bl icos, desde la más a.Ita hasta la más baja 

responsabilidad. 

b).- La desconcentraci6n administrativa, que perml 

te acercar las decisiones y los servicios a-

todos loa habitantes del pafs, y 

c).- El mejoramiento de la atenci6n al público pa

ra que toda persona que se dirija a una oficl 

na obtenga la satisfacción de aua·demandas o

cumpla sus obligaciones en las mejores condi

cione• de oportunidad y trato. 

5.2.- MEJORAMIENTO DE LOS SERVICIOS GENERALES. 

El Presidente de la Bep6blica, aprovechando los e~ 

tudios y diagnósticos realizados en los últimos años, ha de

cidido promover medidas de reformas que permitan, entre o--

tros prop6sitos: 

a).- Incrementar la eficiencia de las entidades g~ 
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bernamentales, mediante el mejoramiento sus-

tanzial de sus estructuras y sistemas de tra

bajo, a fin de aprovechar al máximo loa recu~ 

so• con ~ue cuenta el Estado; 

b).- Agilizar y descentralizar sus mecanismos ope

rativos para acelerar y·aimpllficar loa tráml 

tea; 

c).- Generar en el personal público una adecuada -

concienc~a.de servicio, así como una actitud

innovadora, dinámica y responsable, y 

d).- Fortalecer la coordinaci6n, la colaboraci6n y 

el trabajo en equipo como política de gobier-

no. 

Los cambios introducidos por la Ley Orgánica de la 

Adminiatraci6n Federal, .hicieron imperativo contar con nor-

mas generales que sirvieran a cada una de las dependencias.

pára continuar en lo interno con sus respectivas reformas 

institucionales. Para coordinar el desenvolvimiento de es-

toa trabajos, la Coordinaci6n General de Estudios Administr!_ 

tivoa de la Presidencia de la República y•la Secre~aría de -

Programación y Preaupueato han establecido diversos mecanis-· 

mos participativos, a efecto de contar con el concurso, en -

la fijación de dichos lineamientos, de quienes habrfan final 

mente de operar loa en sus respectivas dependencias. Existen 

aaf, hasta a hora, loa Comités Técnicos Consultivos de Orga

nización y Métodos; de Orientaci6n, lnformaci6n y Quejas; de 

·Publicaciones Oficiales, a cargo de la Secretaría de Progra

mac i 6n y Preaupueato; de Correapondenc i a y Archivo, a cargo-
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de la Secretarfa de Gobernaci6n, y el grupo de Directores J~ 

rtdicos que preside el Licenciado Carlos Vargas Gal indo. 

Al9un0s comités de reciente creaci6n son el Comité 

Consultivo de Capacitaci6n y los de Documentación y Contabi-

1 idad, a cargo de Programaci6n y Presupuesto. 

El desarrollo que en todos los 6rdenes ha experi-

mentado un pafs, hace necesaria la revisi6n y adecuaci6n de

los mecanismos de la adm.i.nistraci6n pública, con el fin de -

que pueda cumplir con mayor eficiencia sus funciones. 

Uno de los principales instrumentos que sirven de

base a 1 a rea 1 i :ac i 6n de 1 as ta~e.as de la adm in i atrae i ón p(i

b I ica, es la Ley de Secretarias y Departamentos de Estado,. -

por medio de 1 a cua 1 e 1 Congreso di str i bu ye 1 os negocios que 

han de estar a cargo de cada dependencia del Ejecutivo fede

ral. Esta Ley dsipone en sus arttculos 26 y 28 que para la

mejor organización del trabajo, los titulares podrán delegar 

en funcionarios subalternos alguna o algunas de sus faculta

des, as.f como la forma de suplir los en su ausencias. 

Como herram i eritas de trabajo básicas, se proced·i ó

a la elaboración de directorios de funcionarios y servicio -

de cadd instituci6n. 

A fin de contar con un instrumento de informaci6n-. 

6gil para el público, se diaeft6 e implant6 con la colabora-

ci6n de Teléfonos de México, S.A., el servicio "de consulta

telef6nica 07". 
Como una colaboraci6n al programa de desconcentra

c i ón adm in i atrat i va y buscando· extender e 1 sistema de or i en

tac i 6~ e informaci6n a las entidades federativas, se elabor6 
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un documento que contiene ,¡ nformac i 6n de 1 oe pr i ne i pa 1 es 500 

servicios que prestan 60 insti.tuciones en el interior del 

pafe, con variantes, requisitos y ubicaci6n de lae represen 

tacionee. 

De septiembre a diciembre de .1974 •e distribuyeron 

1314 buzonee entre 36 instituciones y de acuerdo con los in

forme• proporcionado• por 15 de ellas, se han recibido 589 -

forma• de sugerencias y quejaa, que en au mayoría ee refie-

ren al mejoramiento administrativo interno, eolicitudea de -

empleo, vivienda, y deficiencia en atenci6n al público, mis

mas que han sido ·atendidas. 

Actualmente se eet6 llevando a cabo una campafta in 

tensiva·para el mejoramiento -:fe las funciones que desempefta

el sector público, o sea, tratar de agilizar loa trámites de 

papeleo mejorar loa servicios que presta, etc. 

Todas aque 1 1 as actividades que se han tenido que -

rea 1 izar desde que se puso en marcha la Reforma, ae ha trat!. 

do.de que •e lleven a cabo con los nuevos lineamientos para

ir implantan~o las reformas poco a poco de acuerdo a las et!, 

paa ya explicadaa anteriormente. 

PARTICIPACION DE LAS ENTIDADES DEL SECTOR PUBLICQ;_ 

EN EL PROCESO DE D.ESARROLLO ECONOMICO SOCIAL. 

A fin de cumplir con aus objetivoa,.es menester - · 

que cada entidad.del sector público realice laa siguientes -

func i onea: 1· 

a).- Determinar los objetivo• que au dependencia -

tiene, dentro del marco de desarrollo nacio-

nal establecido por el Poder Ejecutivo. 
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b).- Realizar loa estudios necesarios para determl 

nar el panorama tanto de necesidades o deman

das de los bienes y servicioa que provee au -

dependencia, como de recursos humanos, mate--
, ' 

rialea y financiero• que la satlsfacci6n de -

tale• necesidades requiere. 

e).- ColaborAr, a la vists de los objet.ivos eata-

blecidoa para au depe~dencia y ante el panor~ 

ma de necesidades y recursos disponibles, en-

1 a formación del inarco de desarro 1 1 o económ i -

co Y, social de la nación, d~ donde deben der.!. 

varse 1 ineamientos generales de poi ftica eco~ 

nómica y social. 

d).- Oeterminar, conforme a los lineamientos gene

rales establecidos, criterios de evaluación -

que serán utilizados posteriormente en el an! 

1 iai• de prGgralllt's alternativos de inversi6n

Y en la determinación de loa gastos de o~cra

ci6n y mantenimiento. 

e).- Efectuar sistemáticamente estudios encamina-

dos a formular alternativas de solución a las 

necesidades propias de.la entidad, según la -

relaci6n que loe objetivos d~ desarrollo re-

clamen. 

f).- Evaluar, para cada alternativa de aoluci6n .. -

propuesta, su contribución a la consecuéi6n·

de desarrollo nacional y sectorial,,asf como

el costo económico y social de los récurso• -
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neceRarios para su realizacién. 

g).- Formular, en bas~ a las alternativas de solu

ci6n, programas especfficOE de inversi6n con

SUS efectos en los niveles de gasto corrien

te, los cuales deberán hacerse del conocimie~ 

to de la Secretaria de Programaci6n y Presu-

puesto, para 1 os efectos de coor•di nac i 6n de -

conjunto que ésta proponga al titular del Po

der Ejecutivo Federal. 

h).- Observar, una vez que su programa de.inver--

si6n y gasto corriente ha sido autorizado, si 

éste se ejerce en la forma proyectarla, y pl'o

poncr la soluci6n adecuada a los problemas 

que pudieran surgir. 

i).- Analizar en forma sistemática los programas -

ya realizados para estimar el gardo en que se 

han logrados los resultados previstos. Del -

dia9n6stico de causas de discrepancias entre

los resultados logrados' y los previstos, re-

sultará una modificaci6n de loa criterios y -

métodos de eva 1uaci6n ut i 1 izados y u·lter i or-

mente, se podrá preciaa1• con mayor realismo -

la polftica de desarrollo econ6mico, de esta

forma, con un nuevo panorama de neceaidades -

y recursos, se puede reiniciar el proceso de

actividades de las dependencias públicas. 

La amplia participaci6n de los representantes de -

las dependencias central izadas y organismos de participaci6n 

estata 1 condujo, entre otras, a 1 as sigui entes recomendac i .o-

1 
! 
l 
¡ 

l 
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a).- Crear una institl!ci611 paraestatal que se en-

cargus de proporcionar servicios de ~omput.a-

ci6n electr6nica, que eventualmente se con--

vierta en una industrfa nacional dedicada al

procesamiento electr6nico de datos. 

b).- Desarrollar mecanismos de participaci6n para

el estudio de la descentral_izaci6n adminis-

trativa. 

c).- Reducir el aislamiento entre las in$titucio-

nes del se~tor p6bli~o que concurren en la 

producci6n de bienes y ser~icioa. 

d).- Otorgar prioridad, en la a39unda etapa de es

te programa de reforma adminiatrativa, el in

cremento de la productividad de los organis-

mos descentra! izados y empresas de participa

c i 6n estata 1 • 

e).- Elaborar un inventario de recursos humanos 

q~e permita satisfacer eficientemente las de-

mandas de personal calificado por parte del -

Gobierno Federal, asf como intensificar los -

programas de actual izaci6n d'! peraonal t6cni• 

coque-desarrolle los trabajos de reforma ad

ministrativa del sector parae11tatal. 

En todas las Secretarf as y Departamento de Estado, 

loa aistema• de orientaci6n e informaci6n, que deber6n estar 

adscrito• al 'rea de informaci6n y relaciones p6blicas desa

rro 11 ar6n 1 aa sigui entes funciones: 
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a).- Proporcionar al público la información que s2 

1 icite, asf como la orientaci6n respectiva, -

cuando el caso lo r~quiera. 

b).- Establecer los medios de orientaci6n e infor

mación adecuados para fac i 1 i tar a 1 púb 1 i.co 

·los trámites y gestiones que efectúe. 

c).- Mantener actualizada la información qua se 

proporcione a 1 púb 1.i co, y 

d).- Captar, analizar y evaluar la opinión del p{J

blico respecto de las actividades que presta

con el fin de mejorarlas. 

Las Comisiones Internas de Administración han sido 

concebidas para plantear y realizar, en el ámbito interno de 

cada entidad, las reformas necesarias para el mejor cumpli-

miento de sus objetivos y programas, asf como incrementar su 

propia eficiencia y contribuir a la del sector púbiico en su 

conjunto. 

Con ésto, se trata d~ que los funcionarios tengan 

una participación directa y se responsabilicen de los objetl 

vos de la dependencia a su· cargo. La experiencia ha demos-

trado la imposibilidad de lograr un verdadero cambio admini~ 

trativo, cuando no se cuenta con la activa y decidida cola

boración de sus propios funcionarios. 

Las Unidades de Organización y Métodos estan enea~ 

gadas de analizar y proponer medidas de racionalizaci6n adml 

nistrativa, asf como de asesorar a los funcionarios respons~ 

bles de las mejoras internas de cada dependencia. De esta -

manera se precisaron, de nueva cuenta, las base• institucio-

1 
~ 

! ¡ 
¡ 

l ¡ 
1 

1 

1 
! 
¡ 
i 
; 
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nalee para inici<1r el estudio )' reforma de la administraci6n 

púb 1 i ca federa 1 • 

5.3.- MEJORAMIENTO DE LOS RECYRSQS HUMANOS. 
' 

Las reformas a la administraci6n pública en nues-

tro pafs han tratado de subsanar las deficiencias o caren--

cias que limitan la adecuada realizaci6n de las tareas del -

sector público. Eeta labor de racionalizaci6n ha incluido,

entre sus objetivos, el mejoramiento de lo& sistemas y proc,2 

dimientos de adminietraci6n del personal público, pues los -

cambio• eatructuralee, de organización y funcionamiento d~l

gobierno federal no podl'án rendir su• mejores frutos si se -

lea considera como fenómenos aislados de los hombrea bajo C!! 

ya responaabil idad está el desempefto de las funciones públi-

cas. 

El personal al servicio del Estado hace posible la 

rea 1 i zac i 6n de 1 oa programas gubernamenta 1 ea. En ta 1 virtud, 

au administración reclama un sistema especffico que coadyuve 

a que los servidores públicos reúnan las mejores condiciones 

de actitud )' aptitud para atender las demandas quo se plan-

tedn a 1 Eatado. 

Tanto el eiat~ma de admiriietraci6n pública, como.

el e•pecffico de personal, están condicionado• e influyen á
loe •ietema• jurfdico, polrtico, económico y social que cir

cundan la acci6n administrativa. 

La formación y capacitación de los servidores pú-

bl icoe, con miras a configurar un sistema integral de admi

nistraci6n de recursos humanos del gobierno, precisa el con~ 

\ 
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cimiento de la situaci6n r~al del personal, su número, su e~ 

lificaci6n y sus condiciones de t.rabajo; en otras palabras,

ae requiere un censo sobre el cual hacer un diagn6atico y el 

prograMa de mejoramiento. 

Las personas que acuden a las oficinas públicas, -

•uelen quejarse de exceso de papeleo, colas i~terminablea, -

trámites engorrosos, falta de orientaci6n e informaci6n ina

decuada, malos tratos, _irresponsabi 1 idad y errores, pero, R,2. 

bre todo, de las innecesaria presencia de intermedi.arios o -

gestores oficiosos que exigen un benefici~ por •purar trámi

tes •. 

Le dimenai6n de este tipo de problemas, se acrece.!l 

ta por la falta de sistemas de informaci6n y orientaci6n ad,!! 

cuadoa, que. permitan al público efectuar sus gestiones den-

tro de la vfa del trámite corr_eapondiente, asf como acudir -

fácilmente al lugar preciso,· con la docHmentaci6n requerida

Y en el momento oportuno. 

La actitud de loa funcionario• y empleados, no es

t' cond i c i onada si empre por una vocac i 6n de aerv i c i o. Por -

lo mismo, el término "burocracia" se uaa a nienudo como sin6-

nimo de lentitud, corrupci6n, mal trato, incapacidad de aup~ 

rae i 6n y divorcio entre e I· •erv i dor p(ib 1 i co y e 1 i nter6s . -

com6n. 

En virtud de todo• loa problemas que enfrenta, la

administraci6n de recursos humanoa del Gobierno Federal se -

ha "i ato encer.rada ,en un c f rcu 1 o vicioso que t i ene dos man i -

featacionee negativas: baja productividad de la fuerza de -

trabajo del Estado, por una parte, e insatiafacci6n, fruata

ci6n y falta de adhesi6n individual a los prop6sitos instit,!! 
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cionales por la otra. 

A las entidades de la Administraci6n Pública Fede

ral, conaideradas en su conjunto, se estudian a nivel global, 

a fin de fijar-directrices generales que den coher~ncia y u

nidad a la administraci6n de personal. 

Dentro del nivel global se contempla el funciona-

miento de dos organismos: la Comisión del Servicio Civil eu 

cargada de la negociaci6n de carácter ·politico, y el Organo

Central del Se,.vi.:io Civi 1 responsabi 1 iz.ado de la ejecuci6n-·· 

y eva 1 uac i ó'n de 1 as directrices correspond i .entes, as r como 

de la coo~dinaci6n y administr3ci6n d~I Sistema General de -

Administración y Desarrollo de Personal. 

La Comisión del Servicio Civil se integrará con un 

representante de-cada una de laa siguientes dependencias e -

instituciones: Secretarfa de Gobernación, Secretarfa de Pr2 

gramación y Presupuesto, Secretaría del Trab~jo y Previsi6n

Sociál, Organo Central del Servicio Civil, Instituto de Seg.!! 

ridad y Servici~s Sociales de los trabajadores del Estado y

Federación de Sindicatos de los Trabajadores al Servicio del 

Estado. 

El Presidente de la Rep6blica designará al Presi-

dente de la Comisión del Servicio Civil, la cual ~ontaré con 

un aecretariado técnico. 

La Comisi6n del Servicio Civil tendrá como funcio

nes principales la conceri:aci6n y planteamiento de políticas 

globales del Estado con sus trabajadores, para la eficaz. y -

eficiente administración y desarrollo de personal de la Adml 

nistraci6n Pública. 
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El Organo Central del Servicio Civil asegurará la

unidad y coherencia de las acciones dirigidas a la consecu-

ci6n del objetivo del Sistema de Administraci6n y Desarrollo 

de Per110na 1. 

Este 6rgano será de carácter eminentemente normatl 

vo, de planeaci6n y ·control, siendo recomendable que todas-' 

las funciones operativas queden totalmente descentrali:adas

en favcr de l •s dependt.nc i as ( i ne 1 u t das aqué 1 las que a(m se

·ejercen centralmente, como el pago de remuneraciones). 

E! progra~a que se tiene planeado, para una mejor

administraci6n de los recursos humanoe, ha sido dividido en

varios subprogramas, de los cuales el principal es el si----· 

guiente: 

SUBPROGRAMA DE ADMINISTRACIQN DE RECuRSOS HUMANOS. 

OBJETIVOS A CORTO PLAZO: 

a).- levantamiento del censo de Recursos Humanos -

del Gobierno federBI como punto de partida p~ 

ra los dem6s programas orientados a reestruc

turar la administraci6n de recursos humanos. 

b).- ffeformas de estructuras, objetivos, polfticaw. 

funciones y m~todos de trabajo de las unida-

des de administraci6n de Recursos Humanos del 

Sector Público, atendiendo, en primera insta.!! 

cía, al subsector central. 

_'OBJETIVOS.A MEDIANO PLAZO: 

a).- Diseffo de opciones sobre estructuras, objeti-
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vos, polfticas y funciones de un posible Org~ 

nismo Central de Personal del Gobierno Fede-

ral. 

b).- Formulaci6n de 1 ineamientos básicos para mej2 

rar y adecuar la administraci6n de sueldos y

salarios de las dependencias del subsector 

central. Estudio de su posible compatibili7.~ 

ci6n con el descentra! izado. 

c).·· Elaboraci6n de manuales)' 9ufas t3cnicas.para 

el mejoramiento de la administraci6n da pero~ 

nal en general y de sueldos y salarios en el

sector público, en particular. 

OBJEJIVOS A LARGO PLAZO: 

Estructuraci6n del sistema de planeaci6n de recur

sos humanos en funci6n de los requerimientos de expansi6n y

mejoramient., de los servicios del sector público. 

Para lograr el perfeccionamiento y sentar las ba-

ses rle un sistema de personal adecuado a las actuales dimen

siones y objetivos del sector público, se 1 levan a cabo pro

gramas de capacitaci6n y se adoptan medidas para sistemati-

zar la funci6n de administraci6n de personal· 

Es necesario que todos loa servidores públicos co

nozcan y se capaciten en forma suficiente para desempeñar 

las actividades que les corresponden, procurando que al rea

l izarlas no s61o se consiga una mayor eficiencia, sinQ que -

los servidores públicos encuentren satisfacción al llevarlas 

a cabo, lo cual debe traducirse en actitudes positivas y am~ 
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bilidad en el trato al público que acude a las oficinas de

gobierno. 

Cada dependencia, auxiliada por eu respectiva Uni

dad de Administraci6n de Personal, deber6 desarrollar entre~ 

otros, programas de: 

~).- Capacitaci6n y adiestramiento. 

b).- Divulgac16n y &ensibilizaci6n. 

c).- Motivaci6n e incentivaci6n. 

d).- Estudios de an61iais y valuación de puestos~· 

calificaci6n d~ méritos. 

El Subprograma de Capacitación y Desarrollo de los 

Recursos Humanos, consta de loe siguientes puntos: 

OBJETIVOS DE ACCION INMEDIATA: 

a).- Definici6n general de loa objetivos, la tésis 

y la política de capacitaci6n del Gobierno F~ 

deral. 

b).- Constituci6n de un grupo especializado dentro 

del Comité Técnico Consultivo de la Unidad de 

Adminiatraci6n de Recursos Humanos con los 

funcionarios responsables de los programas de 

capacitaci6n en las dependencias del Ejecuti-

. vo Federal. 

OBJEJIVOS A CORTO PLAZO: 

a).- lnvestigaci6n dé necesidades de capacitaci6n: 

edición de una guía técnica. 

b).- Identificación y cuantificación de los recur-
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aos de las institucionP.i;i gubernamentales esp~ 

cializadas en capacitación, y los sistemas e

ducativo nacional 

c).- Definición del programa de capacita~ión. 

OBJETIVOS A MEDIANO PLAZO: 

a).- Real izaci6n de la investigüci6n de las necesl 

dades, y, con base en ésta, planeaci6n de la

capacitaci611 a nlvel micro y macroadministra

tivo. 

b).- Identificación y jerarquización de necesida-

des inmediatas. 

c).- Sistematización de programas de becas en ins

titu.ciones nacionales y extranjeras. 

d).- Formulación de programas especfficos y confi

guración de las estrategias adecuadas para su 

r-ea 1 i zac i ón. 

OBJETIVOS A LARCQ PLAZO: 

a).- Determinación de los requisitos y de las liml 

taciones para ubicar este programa dentro del 

contexto del sistema integral de la adminis-

tración de loa recursos humanos a nivel micro 

y macroadministrativo. 

b).- Formulación de recomendaciones para normar l!,· 

orientación de loa programas de capacitaci6n

a nivel micro y macroadm+nistrativo. 

c).- Producción de gufas técnicas para regular la-



capacitaci6n en sus faaea: 

1.- Adiestramiento para el ingreso. 

2.- Adiestramiento en el puesto. 

3.- Desarrollo en el puesto. 

4.- Adiestramiento para promociones. 

5.- Desarrollo para el cambio. 
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d).- Diseño de la metodologfa para la evaluaci6n,

el control y el reajuate de lod programas. 

e). - Desarro 11 o de 1 os indicado res para d c.or1tro 1 

e implantaci6n del sistema correspondiente, a 

nivel micro y macroadministrativo. 

f).- Disefto de la metodologfa para interre~acionar 

el subsistema micro y macroadministretivo de

planeaci6n de recursos humanos con la planea

ci6n de la capacitaci6n. 

9).- Definici6n de requisitos que deberá satisfa-

cer la cur1• i cu 1 a de 1 sistema educativo a me-

di ano y largo plazo. 

h).- Establecimiento. de los mecanismos de enlace -

entre el sistema educativo y la planeaci6n de 

1 os r'ecursos humanoa de 1 gobierno federa 1 • 

i).- Disello de la metodología para pre>gramar los -

reemplazos a base de promociones y transferen 

cias. 

Se ha propuesto, que los escalafonea del sector p~ 

blico atiendan en el futuro, a los criterios de divisi6n te

rr i tor i a 1 que sirvan de base para· instrumentar 1 a desconcen

trac i 6n administrativa de las dependencias. Se especific6 -

que en el los, el ascenso debe ser una consecuencia de la co-
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rrecta valuaci6n de todo& los factores escalafonarios, cuyo

mejoramiento tendrá una estrecha vinculaci6n con los progra

·mas de capacitaci6n, los cuales deberán diseñarse con el ob

jeto de impartir laa materias necesarias para qu~ los traba-

jadores con derecho al ascenso obtengan los conocimientos y

apt itudes requeridos por loe puestos ordena~os.en el escala

fón. 

La falta de claridad de algunos de los principios

contenidos por la Ley Reglamentaria del Apartado 8 del Artr

culo 123 Constitucional, asf como la dispersi6r. normativa en 

materia de relaciones de tr .. baj-> bu1•ocrático, ha di\oersific!:, 

do la interpretación que de dichas normas se han permitido -

efectuar las dependencias del Ejecutivo y los sindicatos bu

rocráticos, creándose con el lo una gran confusi6n en materia 

de' sistemas y técnicas escalafonarias. 

Por eata raz6n las estructuras de los escalafones

generalmente no responden a las necesidades funcionales de -

las dependencias; se construyen conforme a loa cuadros que -

contiene el catálogo de empleos~e la Federaci6n con un cri

terio exclusivamente presupuestario y una estructura ocupa-

cional absolutamente rfgida, inco.11patible con la evolución -

natural del aparato administrativo e incongruente con la or~ 

ganización interna de las dependencias. 

Loa escalafones actuales han sido atomizados en u

nidades por adscripci6n p~esupuestal, de modo que llegan a -

ser inoperantes y, en algunos casos, francament~ contrarios

ª los derechos e intereses de los trabajadores, toda vez que 

es muy diflci 1 equilibrar el número de plazas requeridas por 

cada unidad P.resupuestal, por la diversa actividad programé-
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tica asignada a cada una de ellas. 

Por la vfa escalafonaria, s6lo pueden llegar a los 

puestos superiores laa personas con mayor antigüedad y no 

lao máa calificadas, sin que esto sea responsabilidad de los 

trabajadores ni en última instancia de los titulares de las

dependencias, ya que ambos han encontrado vigente en la prá~ 

tica un.péeimo sietema escalafonario que; lejos de cumplir -

con el objetivo constitucional ya mencionado, no hace eino -

propiciar cada vez más ·la ineficacia y encarecimiento de la

ádminiatraci6n. 

Cua 1 eaqu i era de 1 os e 1 ementos que configuran e 1 

eiatema que ae propone, podrfan ·servir como eje de. acci6n P.! 

ra activar lae reformae; sin embargo, ea necesario conaide-

rar que e 1 esca laf6n 1i:io s6 I o representa un generador de ef i -

ciencia organizativa, sino que por su impacto directo en ma- '· 

teria promociona! constituye un incentivo para elevar la pr,g 

ductividad y salvaguardar los intereses legítimos de los ae.c. 

vidore• públicoe. 

Como un esfuerzo significativo para reestructurar

e! escalaf6n, se destaca que una· parte importante de loa se.e. 

vidorea del Estado reciben bonificaciones por antigüedad, P.!. 

ra excluir esta última como factor preponderante del procedl 

miento. 

También se han registrado avances en lo que reape.s:, 

ta a la atenci6n al público por parte de laa ·instituciones,~ 

en tal forma que toda persona que se dirija a una oficina de 

la adminietraci6n públ i.ca federal, en el ejercicio de sus d.!, 

rechoa o en el cumpl im·iento de sus obligaciones, encuentra -

las mejores condiciones de trato y eficiencia. 



Al inicio del presente r~gimen, el titular del Ej~

cutivo Federal, fij6 los lineamientos precisos para atender

de manera integral la reforma que optimizara la administra-

e i 6n de'. persona 1 y di era unidad a 1 a actitud de 1 Ea.tad~ fre!l 

te a sus servidores; para lo cual fue necesario llevar a ca

bo diversas acciones para satisfacer requerimientos que de-

mandaban una atenci6n inmediata, entre las cuales se destacA 

ban las siguientes: 
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a).- Reestructuraci6n de la Comisi6n de Recursos - · 

Humanos del Gobierno Federal, para dar parti

cipaci6n a la representaci6n organizada de 

' 

los trabajadores al servicio del Estado. 

b).- Reasignaci6n y reubicaci6n de personal, para

procurar mayor estabilidad a los cuadros me-

dios y técnic~s, y evita~ asf el desaprovechA 

miento de sus conocimientos y experiencias. 

c).- Homogeneizaci6n de un horario general para 

laa dependencias del sector público, durante

la semana labora 1 de cinco df.as, entre las 

7:00 y las 19:00 hrs. 

d)~- Escalonamiento de vacaciones pa•a evitar in--

terrupciones de loa servicios al público y·~ 

turac i. 6n en 1 os centros vacac iona 1 es. 

e).- Aumento de la gratificaci6n anual a 40 dias,

para_coadyuvar a la economfa de los trabajad.2 

rea. 

f).- Elevaci6h del importe del seguro cqlectivo de 

vida. 



REESTRUCTURACION DEL SISTEMA GENERAL DE ADMINISTRA 

CION Y DESARROLLO DE PERSONAL DEL PODER EJECUTIVO

FEDERAL. 

OBJETIVO: 

Establecer un Sistema de Administración y Desarro-

1 lo de Personal que al mismo tiempo que garantice los dere-

chos de los trabajadores, propicie el ejercicio honesto y e

ficiente de aus funciones, para contribuir a la consecuci6n

de loa objetivos y metas del Gobierno Federal • 

. RECOMENDACIONES: 
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1.- Integrar el Sistema de Administraci6n y Desa-

r·ro 1 1 o de Persona 1 en 1 os ámbitos g I oba 1 , sec

tor i a 1 e institucional, a traves del desarro--

1 lo armónico de los subsistemas que lo compo--

nen. 

2.- Establecer el 6rgano central administrador del 

Sistema que vincule los mecanismos normativos, 

ejecutivos, ope~ativos y consultivos, señale -

lineamientos para el desarrollo de una polfti

ca congruente y unitaria conforme a las dispo

siciones legales yigentes; que evalué resulta

dos y corrija dispersiones, incongruencias y -

.dup.1 icaciones y, además, preste asesorfa en la 

materia al Ejecutivo Federal. 

Miguel Duhalt Krauss en su libro ffla Administra~--

i 

j 

¡ 
l 

.1 
~ 
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ci6n en el Sector P6blico: un enfoque sistémico" nos da ·

l~s siguientes proposiciones para la administraci6n de pers2 

nal en el gobierno: 

a).- Una activa política de reclutamiento, con ob

jeto de atraer loa mejores hombree de México

para el servicio p6blicoJ 

b).- Un proceso cuidadoso de selecci6n que elimine 

el favoritismo y favore:ca la competencia y -

habilidad acreditadas; 

e).- Un programa integral de capacitaci6n y desa-

rrol lo, que de.ber6 estar re lacio_nado con una

poi ftica de movimientos de personal, especia! 

mente a nivel de jefaturas; 

d).- Un sistema' justo y racional de administraci6n 

de sueldas y salarios; 

e).- Reglamentaciones escalafonarias ágiles, apoy~ 

das en técnicas mode~nes que estimulan la efl 

ciencia y que se apliquen con imparcialidad -

objetiva: 

f).- Unificaci6n de sistemas electr6nicos de info.i:. 

maQ i 6n y reg i atroa de persona 1 ; y 

g).- Un programa de motivaci6n del personal al se.i:. 

vicio del estado que permita un cambio de e~ 

tructura mental del servicio público. 

Serfa de desearse que en lo futuro, las dependen-

e i as y ent i dadea terminaran su fase· interna de reub i cae i 6n -

con la oportunidad requerida por sistema, en el cual se señ~ 

ftala que el mecanismo de reasignaci6n a disposici6n de otras 
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dependencias debe efectuarse a más tardar el 31 de marzo de

cada año; y, en congr~encia con esta determinaci6n, también

serfa conveniente que los requerimientos de personal de las

dependencias solicitantes fueran formulados dentro del mismo 

período de loa tres meses primeros de cada año, pues de otra 

suerte resulta imposible el adecuado funcionamiento de esta

medida presidencial de indiscutible beneficio para la admi-

nistraci6n pública y para los trabajadores al servicio del -

Estado. 

5,4,- EVALUACION pE LOS AVANCES OBTENIDOS CON LA -
REFORMA AQMINISTRATIVA. 

Como ya vimos, la Reforma Administrativa es un pr2 

ceso permanente que no se agota en algunos actos en aparien

cia espectaculares, sino que dfa a dfa implica una revisi6n

ser i a, serena y conc·i enzuda, para que 1 a ag.i 1 i dad que debe

preva l ecer en todos los tr&mites administrativos sea una 

muestra para el público de lo que se planea en el gabinete. 

La_ Reforma Administrativa del Gobierno Federal se

concibe asf éomo uno de los medios-más importantes para acc~ 

der al modelo del país que queremos·e,r en los pr6ximos años 

y para lo que se requiere, entre otras cosas, abrir nuevos -

cauces a la participaci6n, adecuar o mejorar los instrumen-

tos de ejecuci6n de las decisiones gubernamentales simplifi

cando las estructuras y los procedimientos administrativos -

y volver m6s sencilla y transparente para la poblaci6n y en

su conjutno la acci6n dé.1 E~tado. 



son: 
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las priocipales medidas de reforma administrativa-

a).- Incrementar la eficiencia de las entidades g~ 

bernamentales, mediante el mejorami!'nto sus-

tancia 1 de sus estructuras y sistemas de tra

bajo, a fin de aprovechar al máximo los recu~ 

sos con que cuenta el Estado. 

b).- Agilizar y descentralizar sus mecanismos ope

rativos para acelerar y simplificar los trám.i.. 

tes. 

e).- Generar en el personal público una adecuada -

conc i ene i a de serv i e i o as r como una actitud .• -

innovadora, dinámica y responsable, y 

d).- Fortalecer la coordinación, la colaboración. y 

el trabajo en equipo como política de gobier-

no. 

OBJETIVOS.DE REFORMA EN El ASPECTO SECTORIAL Y RE

GIONAL. 

OBJETIVO GENERAL: 

Dotar a la administración pública de mecanismos 

que permitan racionalizar sus funciones en los ámbitos sect2 

ria 1 y regi ona 1, sentando 1 as bases para un adecuado cree j·-

mi ento sectorial del pafs y para un desarrollo regional equl 

1 ibrado. 

OBJET 1 VOS PARTICULARES: 

a).- Definir convencionalmente los sectores de a--



cuerdo con lo que ae considere más adecuado -

para el momento actual del país y en concor--

' dancia con los programas de desarrollo que se 

elaboren. 
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b).- Diseñar o adecuar los mecanismos que permitan 

coordinar los sectores de actividad económica 

y social en que participa el sector público,

ª fin de darles consistencia interna y evi-

ta1• duplicaciones y desperdicio de recursos. 

e).- Promover· la agrupación sectorial de las.dis-

tintas instituciones y prganismos oficiales

Y definir en cada caso las unidades normati-

vas y coordinadores del sector. 

d).- Diseñar regional izaciones convencionales y a

decuar mecanismos que orienten en forma coordl 

nada y coherentes las distintas polfticas se~ 

\_,/ 

toriales, buscando atenuar el desequilibrio -

regional .del pafa. 

la primera etapa de la reforma administrativa com-. 

prendi6 la nueva Ley Orgánica de la Administraci6n Pública -

y 1 a fue i 6n y rea•4Jnae-i 6n de 1 aa funciones· administrativas

centra I izadas;.:..como parte también del desarról lo de la prim!. 

ra etapa, se encuentran los trabajos encomendados a la Seer!. 

tarfa de Asentami'entos Humanos y Obras Públicas, quP. tiene -

a su cargo, conjuntamente con la Secretaría de Programación

y Presupuesto y con la Coordinación General de Estudios Adml 

nistrativos de la Presidencia de la República, la formula--

ci6n de lineamientos y la promoción de la desconcentraci6n -

territorial de las oficinas p(iblicas. 
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Con respecto a los trabajos que se ubican dentro de 

lo que convencionalmente se llama la segunda etapa, es dP.cir, 

la organizaci6n sectorial de la administraci6n pC.blica, a la

fecha, entre las reformas a las entidades paraestatales se 

pueden señalar 41 liquidaciones, que incluyen a 12 que se en

contraban en proceso de 1 iquidaci6n, 7 fusiones y 19 creacio

nes o modificaciones. 

También, por indicaciones del Gabinete Econ6mico, -

se llevaron a cabo, a fines de marzo y hasta junio de 1978, -

doce visita• a las dependencias coordinadoras de sector para

recoger sus observaciones y sugerencias a fin de ·actualizar -

y enriquecer loa primeros lineamientos que emiti6 la Preside!!. 

cia de la Rep6blica para la sectorizaci6n de la Administra--

ci6n PC.bl ica. 

Por lo que toca a la tercera etapa (que fue inicia~ 

da en diciembre del año pasado) se encuentra fundamentalmente 

orientada a la coordinaci6n intersecretarial, se ha cumplido

ya con lo dispuesto por la Ley Orgánica de la Administraci6n

PC.bl ica Federal que facilita la convocaci6n del Gabinete en -

p 1 eno por parte de 1 Presidente de 1 a RepGb 1 i ca·, ya no a6 I o P.!. 

ra la suspenai6n de garantfaa individuales, sino con un sentl 

. do amplio, para trabajar en diversas tareas. Asimismo, se ha 

convocado a loa gabinetes econ6mico y agropecuario, que se 

reC.nen bajo la direcci6n del propio Jefe del Ejecutivo y a 

nuevas comisiones intersecretarialea del más alto nivel • 
• Desde un punto de vista consultivo, los mecanismos 

gubernamentales directamente responsables de la'cuarta etapa, 

o sea, 1 a "Reforma de Ventan i 11 as" son: 

En el 6mbit~ global: El Comité Técnico Consultivo

de Unidades de Organizaci6n y Métodos, el ,Comité 

¡ 
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j 
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Técnico Consultivo de Unidades ~e Orientaci6n, ln

formaci6n y Quejas, el Grupo de Oficiales Mayores, 

el Grupo de Directores Jurídicos de la Administra

ci6n Pública Centralizada, el Comité Técnico Con

aultivo de Unidades de Capacitaci6n, y otros gru-

poa especff icos de trabajo. 

En el ámbito de cada dependencl!!: la Comisi6n In

terna de Adminiatraci6n y Programaci6n de las Uni

dades Adm'i ni strat i vas que rea 1 icen funciones de o.i:. 

ganizaci6n y métodoa, programación, evaluaci6n, o

ri"ntaci6n, inforlllilci6n y quejas, capacitaci6n, i,!l 

forlllática, estudios, jurf dicos y de relaciones p6-

bl icas, entre otras, y b6sicamente aquellas unida

des administrativas que intervengan en loa servi-

cios directos al público. 

En el 6mbito de la poblacj6n: el usuario de loa -

servicios a tftulo individual o de manera organiza 

da, planteando quejas· o aportando sugerencias. 

El desarrollo de loa programas en que se ha dividl 

do el progre•~ de Reforma de Ventanillas, requiere de la pa.i:. 

ticipaci6n de diferentes elementos que van desde el público

uauario hasta el m6a modesto de los servidores públicos. E,!l 

tre loa principales puntoa tenemos: 

a).- El establecimiento, o en au caso, el mejora--· 

miento' de loa Sistemas de Coordinaci6n entre

lae dependencias y entidades involucradas en

procedimientos eapecfficos. 

b).- L~ educaci6n institucional de los sistemas y

procedimientos particulares que en cada caso-

\ 

1 
\ 
! 
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\ 
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proceda. 

c).- La necesidad de acercar las decisiones y sol.!! 

ciones al lugar en donde se generan las dema!l 

das de la poblaci6n. 

d).- La reviai6n de los horarios, términos y dfas

establecidoa para el otorgamiento de servi--

c i os pííb 1 i cos. 

e).- El mejoramiento de .los servicios públ icoa, e~ 

pecialmente de aquellos vinculados directame!l 

te con los usuarios. 

f).- La capacitaci6n y sensibilizaci6n del servi-

dor público respecto a la atenci6n a los usu,! 

rios de los servicios. 

La cuarta etapa, está enfocada fundamentalmente -

a la evaluaci6n y crftica de las reacciones que se dan entre 

lea dependencias federales y el· pueblo, y de aquéllas entre

sf, aat como a la reviai6n de las etapas· anteriores. 
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CONCLUSIONES. 

Desde que el Estado se considera como tal, ha sido 

muy importante estudiar su estructura y sus funciones debido 

a la gran importanciarque ha tomado de•de •u inicio ha•ta la 

actua 1 i dad. 

Hasta nuestros días, a lo· largo de la hi.sto17ia, se 

han considerado cuatro tipos de Estado: 

En el primer tipo de Estado: Estado Gendarme, se~ 

le atribuían s61o pequeñas funciones que no tenían una gran

repercusi6n en los aspectos principales de cualquier naci6n~ 

es decir e 1 po Ir ti co, econ6• i co )" socia 1 • Este tipo de Est.!. 

do prevaleci6 en México· ha.ta la. Constituci6n de .1857, 

El segundo tipo de Estado: Estado Promotor ya ti~ 

ne una intervenci6n m6s directa dentro de la economía del 

pafs, concretamente en el rengl6n de los impuestos. 

Dentro del Estado Benefactor, que es el tercer ti

po, se interviene tanto en lo econ6mico como en lo social ya 

que interviene en el sector privado para dar el servicio que 

loa particulares no puedan dar o no lo den adecuadamente. 

Deepuéa~de la Revoluci6n de 1910 se da este tipo -

de Estado .en nuestro pafs, des~raciadamente la corrupci6n se 

ha extendido en la burocracia, en donde un elevado porcenta

je de personas que llega a desempeñar un puesto dentro del -

gobierno, e6lo busca la forma de énriquecerse, sin importar

le la repercusi6n que pueda tener el mal desempeño de sus 

funciones (esto sucede en los puestos altos a nivel medio).

En lo que respecta a loa puestos bajos es donde más se ha a

centuado la corrupci6n, ya qu~ los empleados al no encontra~ 
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se satiafechoa por no obtener un buen nivel de ingresos en -

aus puestos, lo demuestran en la mala realizaci6n de su tra

bajo. 

El enriquecimiento se ha acentuado por la falta de 

ética y moral de parte de la inmensa mayoría de los·funcion~ 

rioa ya que a partir que desempeñan su primer pu~ato en el -

gobierno no salen de este debido a que se van rotando de de

pendencia en dependencia, lo que ocasiona que, al desempeñar 

varios puestos tienen 1 a oport.un i dad de enriquecerse. 

En el Estado Planificador Integral, se considera -

que tiene facultad para dirigir integralmente la economfa y

la sociedad. 

Este tipÓ de Estado no se ha dado todavía en nues

tro tiempo, ya que como 1 o di ce textua 1 me_nte es un tipo de -

Estado Comunista, y lo que se ha logrado hasta ahora es lle

gar al Socialismo {con marcadas deficiencias), pero hasta 

que no se lleve a cabo plenamente, no se podrá dar el paso -

definitivo al Comunismo. 

En el segundo capítulo se analiza el proceso admi

nistrativo y su aplicaci6n en el sector público, pero desgr~ 

ciadamente hasta nueatros días dentro de la administraci6n -

pública el proceso que se 1 leva a cabo no es del todo satis

factorio para realizar •u• actividades originado por los vi

cio• dentro del aector público como son: negligencia, apa-

tfa, resistencia al cambio, etc., lo cual ocasiona que loa 

servidores públicos no tomen conciencia .de su papel dentro• 

de la Administraci6n Pública, lo cual repercute en todas las 

actividades del gobierno. 



209 

El tercer capítulo está encargado de anali%ar el -

aspecto de loa Recursos Humanos en el Sector Público. 

Realmente es un gran obstáculo con que se ha topa

do el gobierno para poder implantar las reformas necesarias

dentro del proceao de Reforma Administrativa. 

No obstante los grandes vicios que no han podido -

erradicar del personal del servicio públ,ico, e• neceeario r~ 

calcar las mejoras que se han tenido en todas las dependen-

cías a partir de que se puso en marcha la Reforma Administr~ 

ti va. 

La nueva Ley de Secretarfas y Departamento• de Es-, 

tado, ha sido la base para implantar• la reforma en las die-

tintas dependencias y as( reducir la duplicidad de funciones 

y traslapes, lo que ~ca•iona que se lleve un mejor control -

del per•onal dentro de la dependencia, lo cual viene a evi-

tar el exce•o de tiempo perdido por el personal al realizar

·a lguna funci 6n doa o m6s veces. 

Considero que el mejor logro obtenido de los servj_ 

cios en general, ha sido el implantar junto con.Teléfono• de 

México el servicio del #07", ya que de una forma por demás s_ 

con6mica se proporciona la informaci6n base para que el ciu

dadano •e oriente de cual ea el primer paso a seguir cuando

tenga que realizar algún trámite en alguna dependencia del -

sector p(ib 1 i co. 

Este servicio, hace que el p6bl ico •e evite de an

dar realizando viajes de una dependencia a otra para saber -

a cual se debe dirigir para llevar a cabo la gesti6n corres

pondiente. 

.• 

1. 
¡ 
; 
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Hasta 1 a fecha se ha estado act1Ja 1 izando constanti!. 

mente la información que se proporciona mediante, este servl 

cio pero debido a la cantidad de oficinas y a la totalidad 

de servicios que se prestan en cada una de ellas, es obvio -

que haya ciertas deficiencias, pero se puede considerar que

el servicio es muy bueno. 

Si se quiere que cada dependencia logre los objetl 

vos o metas que se ha fijado dentro de los bienes y servi--

cios que real iza, es necesaria una nueva or.9anizaci6n para -

saber .,.con cuantos y cua 1 es recursos se cuenta para de ahí S!, 

ber las metas que podemos lograr y planear el proceso de as 

tividades que debe realizar la dependencia pública. 

No obstante que se deban delimitar las acciones 

que cada entidad debe.realizar, es necesario que exista una

comun i cae i 6n permanente entre todas· 1 as dependencias,. ya que 

las experiencias que vayan adquiriendo cada una de el las se.t, 

vir6 como modelo para las dem6s instituciones como marco de

referencia y como ejemplo de lo realizado y lo que no se ha

logrado por cualquier causa. 

En el aspecto de los recursos humanos también es -

necesario llevar a cabo las modificaciones ne.cesarías para

que a la vez que se de un buen servipio, el personal realice 

suº actividad en buenas condiciones y sienta satisfacci6n al

deaempeftar su trabajo. 

Es muy dfff ci 1 querer implantar nuevos sistemas a

cualq~i er nivel ya que existe apatía en el personal y por lo 

tanto tienen resistencia al cambio. Muchas veces los cam--

bios que se quieren implantar trae muchas mejoras para el -~ 
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personal pero la mayorfa de las veces son rechazadas, tal -

vez por mala información, en general se puede decir que los

cambios son aceptados de mala gana y la forma de protestar 

de loa empleados ea realizarlo.en forma deficiente. 

Si ae llevara a cabo una buena comunicación, se 

tendrfan laa bases para eliminar la apatía por ·parte de los

empleados y a la vez se facilitarfa la implantación de sist~ • 

mas adecuados al servicio que se presta a todos los niveles. 

Generalmente la apatía se presenta en el personal

debido a que se siente frustrado en su puesto, ya sea porque· 

las funciones que desempefta son demasiado rutinarias o tie-

ne· una escolaridad elevada para el puesto o considera poco -

sueldo el que gana o no tiene posibilidad de ascender o ha~ 

vivido injusticias de ascensos, etc., y su manifestación de

desagrado lo demuestra realizando mal au trabajo, esto incl!! 

ye el trato al públcio. 

Para evitar que se presenten estos casos, lo más -

indicado serta establecer un buen programa de selección de -

personal, para que aquella persona que ingrese al servicio -

público lo haga en el 6rea en que esté""ª capacitada y de -

esta manera realice en forma satisfactoria •u trabajo, 

Con respecto a las persona• que ya eat6n prestando 

aus servicio• en el gobierno pero que no eat6n ubicados en 

forma adecuada, serfa conveniente establecer programas de. 

reubicaci6n, capacitaci6n y de incentivos que sirvan para 

que se supere e 1 personal 1 o cua 1 va a repercut i·r en un me-

jor servicio al público y que el empleado se sienta satisfe

cho al realizar su trabajo. 

El obstáculo mayor que se encuentra el servidor pQ 
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blico en su trabajo.es el ~istema escalafonario que impera -

actualmente, el punto principal que se toma en cuenta para -

ascender es la antiguedad, por lo tanto, si una persona de-

muestra tener los estudios suficientes y la capaci~ad neces~ 

ria para desempeñar un puesto, siempre se verá superado por

otra persona que sin tener muchos conocimientos tendrá pref~ 

rencia al puesto, por el solo hecho de tener más tiempo tra

bajando en la dependencia. 

Lo más indicado, es lo que se ha planeado hacer: -

dar cierta bonificaci6n al personal por la antiguedad en el

trabajo y de esta forma excluir este renglón en el procedí-

miento de eacalaf6n. 

Además sería deseable que ae llegara a implantar -

como regla general que todas las dependencias del gobierno -

tuvieran un margen de tres meses (de preferencia al final de 

cada año) para que establecieran sus requerimientos de pere2 

nal y que esto diera margen a un buen funcionamiento que veu 

drfa a redundar en beneficio de la administraci6n pública y

para loa trabajadores al servicio del Estado. Desde luego,

eatoa requerimientos estarán limit~dos al presupuesto con 

que cuenta_·· cada dependencia, para que de esta forma se tenga 

un panorama general de las necesidades-de personal y llevar

a cabo una buena aelecci6n de loe recursos humanos necesa--

rios. 

El proceso que ha seguido la Reforma Administrati

va desde que ae i ni e i 6 hasta 1 a fecha ha a i do con orden l 6g i -

co con pequeñas variaciones, aunque se ha llevado a cabo en

forma lenta, pero tratando de lograr los objetivos fijados. 
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las metas fijadas dentro de la primera y segunda ~ 

tapa son casi intangibles; se siente o deberá sentirse por -

sus efectos aunque no hay nada en ella de efectivismo. 

Como resultados concretos de la tercera etapa, po

drf a señalarse la existencia de diversas comisiones interse

cretariales e interinstitucionales, entre las cuales se 

cuentan: la Comisi6n de Aranceles y controles al Comercio -

Exterior, la Comisi6n Nacional Coordinadora de la Industria

Naval, la Comisi6n Consultiva de Empleo, la Comisi6n Nacio-

nal de Desarrollo Urbano, la Comisi6n Nacional de Desarrollo 

de las franjas fronterizas y Zonas Libres, la Comisi6n Con-

sultiva de Estfmulos Fiscales, la Comiai6n lntersecretarial

de lnvestigaci6n Oceanográfica, la Comisi6n lntersecretarial 

para el Fomento Cooperativo y a la Comisi6n Nacional de Pre-

cios. 

Por lo que respecta a la cuarta etapa, los result!, 

dos se esperan a largo plazo, ya que el mejoramiento del se.e. 

vicio en general ea demasiado lento, debido a que ea necesa

rio tratar de que el servidor público tome conciencia del !>!!. 

pel que juega dentro del sector público, de la importancia 

de la funci6n que deaempeila, para de esta forma, tratar de -

erradicar la "burocracia• de lo que ea el servicio público. 

Esta etapa est6 estrechamente ligada con la quin--. 

ta, pero debido a q~e·e•ta última apenas se empieza a poner

en. marche en algunas dependencias, no es posible analizar 

ni ngún rH.u 1 tadQ. 

·Hasta la fecha, seis Estados: Baja California No.e. 

te, Tabasco, Chiapas, Puebla, Morelos y Sonora, han emprendl. 
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do programa• importante• de reforma adminiatrativa estatal -

que •e han formalizado ya a través de la emisi6n de nuevas·

Leyes Orgánicas; y otros como Oaxaca, Baja California Sur, -

Guanajuato, Colima, Jal iaco, etc., se encuentran avanzados -

en au reforma. 

. . .... _ 
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