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LA REFORMA ADMINISTRATIVA Y LOS RECURSOS HUMANOS -

EN EL SECTOR PUBLICO.



INTRODUCCION.

Debido alvcrecimienfo socioeconémico, polftico y ~
cultural que ha experimentado México a partir de la indepen~
-denc{a 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 so
ciedad mexicana le demanda.

La evolucién histérica nacional, el mejoramiento -
de los cuadros técnicos del pafis, la voluntad de los mexica=-
nos para alcanzar mejores niveles de vida y la decisién del=
Gobierno de la Repablica a fin de aprovechar al méximo los -
Recursos Humanos y naturales de que dispone la nacién, han -
situado a México en los inicios de una nueva etapa: la eta~'
pa de la planeacién econbémica y social.

Todo esto trae como consecuencia que el Estado bus
que en la Administracién una mejor planeacién de sus activi-
dades, para poder aprovechar racionalmente los medios‘con -
Que cuenta Yy eitar en posibilidad de cumplir'los objetivos y
las metas especfificas qﬁe se establezcan en cada dependencia.

En México, el Gobier'no tiene, entre sus deberes -
principales, éomentar‘el desarrollo econémico y social. "Por
ello‘le toca desempefar un papel central en la planeacién -
del desarrollo. Résponsabilidad semejante da sentido a la -
Reforma Administrativa ;ue persigue, concretamente, elevar -
la capacidad administrativa de los organismos bﬁbliéos para~-
que el Gobierno pueda realizar, de la manera mis eficiente -

posible, la tarea que le corresponde en la elaboracién, la a



‘plicacién y el control -del plan nacional de desarrollo.

~ Desde que tomd posesién de la Presidencia Luis Eche
verrfa Alvarez en 1970, se decidi6é un nuevo estilo de gobier-
no én donde‘predoninarq Ia-participacién, el diflogo abierto- -
y el trabajo en equipo para lograr la realizacién dchtiVa de
las actividades pGblicas.

Como aabemos, la Reforma“Admini-trativa se sustenta
en la partncupac|6n. Sus™ prlmerat etapas, relaclonadas con -
la transformacnén y puesta al dfa de eutructurao, funclones,
sistemas y programas internos, requ1r|eron el lntercamblo de~-
informaciones, el analisis. critico y la prepqracuén de inicia
tivas, asf cbmo la copartiéipaciéh:en la. toﬁa de‘deciaionés -

de gran nGmero de funcconarlos y empleados foderales.

Debido a dsto, la Reforma Admlnlstratuva constntuye,

un’ lnatrumento para poder elevar los nnveles de la productnv:.
dad mejorando la eflclencia ‘de lo- oectorea aocaal y hasta el
~ privado. La Reforma debe orientarse ﬂeAacuerdp con las metas
_ Y programas qﬁe'ﬁeraiQUe'el pals en'lu'etapa dé'deoérrollo y=
contribuir a la descentralnzac|6n econbmica, a Ia elevacn6n -
de la productuvndad, al lncremento de la. Ju-tucla soclal y a-
‘ta democracla. ) n
Por lo tanto, los trabaJoa de reforma emprendldos -

.por el Gobierne: Federal han de ortonterse a‘la adecuaclén de-
_las estructuras, lsstemas y métodos admlnlstratuvos Io que no
es tarea fécil, y a la fecha no es palpable lo que se ha rea~
~ lizado.

~ Por lo que en el presente trabajo, pretendo infor--
mar al lector sobre la reforma que estd llevando a-cabo el Go

bierno Federal, sus avances, sus problemas principalmente en-



=1

lo relacionado con el servidor pablico.
La presente tésis consta de cinco capftulos. En -

‘el Primer Capftulo, doy a conocer como estd integrada la Ad-
ministracién Piblica en Méxlco.

En el Segundo Capftulo explico el Procelo Adminis=

trativo, su metodologfa y su aplicacién en el Sector PGbli--

co.
’ EI Capitulo Tercero esté orientado a describir la-

sntuacu6n actual en que Se encuentra el personal que presta-

sus servicios en el Sectov Pﬁbllgo. Doy una breve explica-~

‘cién de sus anfqudentes,y éxplicoAa grandes rasgos desde el

réélutaqiento hasta la calificacién de méritos.

"En ‘el Cuarto Capftulo me avoco a infbrmar sobre la

.Reforma Administrativa que se estd llevando a éabo en México

" formalmente desde el iexenio-anterior.

Explico brevemente sus antecedentea, metodologia,
obJetnvos 6rganoo especfflcoa, etapas en que ‘esté dividida -
y flnalMente el papel. que JUegan |os Recur-oa Humanos dentro
de la Reforma. ; .

En el Qulnto y Gltimo Capftulo, evalGo los resulta
abq que se hgq obtenido hasta la actualidad por la Reforma -

Administrativa, las mejoras logradas en los servicios genera

.les y los avances en el Srea de los Recursos Humanos.

Finalmente en las conclusiones doy algunas sugeren
cias para la mejor Administracién de los Recursos Humanos en
el Sector PGblico y a nivel general en todas las &reas del -~
Gobierno.

Como integrante ag la sociedad mexicaﬁa es imposi- -



ble que el problema a que se enfrenta el Gobierno para poder .
dar satisfaccidn en los servicios a la Comunidad, asf como -
la implantacién de la Reforma Administrafiva y los obsticu--
los con que se ha encontrado, pase inadvertido, por lo que -
espero que la presente tésis sea el inicio de otras avocadas
a la misma situacién tratando de aportar algo para lograr -
- 1os avances necesarios que vengan a redundar en una mejor -

realizacién de las actividades del Gobierno.
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APITYLO PRIMERO.

1.1.~ ESTADO_Y_ GOBIERNO.-

v Desde que‘e| hombre existe ha necesitado reunirse
con los demés para poder satisfacer de la mejor forma sus ne
cesidades, ya sean fisicas o espirituales, tratando de hacer
lo dentro de su misma agrupacién o haciendo un intercambio -
con otra asociacibn. ®

En la épocé romana sc origina la agrupacibén polf-
tica ya formal y se le denomina Civitas, que equivale a po~--
lis, o sea, que -ignifica-ciudqd-estado, Aunque tanbién se~
le daba el nombre de RepGblica ("cosa pGblica”).

Con el tiempo desaparece este vocablo, al regiona.
lizarse el'terriforiO‘yAarraigar al hombre en zonas limita--
das, |lam&ndose ahora Land, Terra, Tierra, o sea, que ya no-
es la ciudad sino la tierra la que da derechos.

Ya en la época mdderna, debido a la necesidad de~

una nueva organizacidn polftica donde se enciuentran.vinculos
‘ m&s amplios, o sea, a_ﬁi#él nacional Yy Que no se van a arrai
gar a la tierra. ‘ ' :

Es a paftir del sigl6 XV que se empieza a utili~~
zar la palabra Estado que deriva del Latin “Status” en su -
significado de orden, regla, situacibn jerarquizada, etc. En
castellano es el participio pasado de! verbo "estar” y que »
nos indica la permanencia,'lo que no cambia, lo que permane-
ce desde algln posible punto de vista.

E! Estado ya considerado como nacibtse expresa -
pbimeramente en la Monarquia absoluta, en donde el monarca -

estd obligado a respetar las leyes por él dictadas' y no que-



da a su arbitrio el acatamiento de la disposicién legi-iati- Sl

va que ha autorizado.

-

DEFINICIONES DE_ESTADO.

Efrafn Moto Salazar en su libro "Elementos de De-~
recho” nos dice que es “una poblacién asentada en un territo
rio y con un gobierno suficientemente fuerte para mantener -
el orden interno y el respeto exterior.

Para Enrique Pérez de leén, como nos explica en -

“su libro "Notas de Derecho Constitucional y Administrativo”~
es "una organizacién juridica de una sociedad bajo un poder-
de dominacién que se ejerce en un determinado terroterio”.

De estas definiciones se desprende que el Estado-
estd congtitufdo por tres elementos: ) ,

~ a).- Poblacién: se designa al némero de hombres- .
que en un momento determinado viven fisica--
mente dentro de la 6ircunscripci6n territo--

N rial de un Estado concreto con independencia

de la celidad de los vinculos que las unen,-

~ fueren éticos, politicos, juridicos o de --
cualquier otra indole.

b).~ Territorio: en Ia'éboca medioeval, cuando -

la tierra considerada como objeto de derecho
pertenencfa al! gobernante, como representan-
te de la colectividad y se consideraba que'-
la propiedad era funcién social y corporati=-.

va. Cuando se le considera elemento esencial



de la personalidad del Estado se dice que u-
na persona jurfdica, titular de la potencia~
Jurfdica no puede existir sin que haya un te
rritorio exclusivamente afecto a la colecti=~
vidad que le sirve de soporte, se le conside
ra como sujeto, en México se emplea a partir
de la Revolucién de 1910 y que dibé origen al
nacimiento del articulo 27 Constitucional.
Actualmente al territorio también se le con-
sidera como limite dentro del cual el Estado
realiza actos de imperib sobré los hombres:-
el que tiene el territorio, tiene el habitan
te.
c).- Autoridad: existen varios sinénimos de este
concepto como son: poder pablico, poder del
Estado, autoridad polftica, soberanfa, etc.’
Habiendo tocado el concepto de Estado y haber vis
to sus elementos, cabe explicar a continuacién, el concepto-
de soberanfa. Este concepto nos va a ampliar ain més, di---
chos elementos. o

SOBERAN |A.

Efrafn Moto Salazar en su obra ya citada nos di--
ce: la palabra soberanfa significa la "negacién de toda su-

bordinacién o limitacién del Estado por cualquier otro po~--

”

der” o sea que "el poder soberano es independiente y supre--

mo” .
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En su libro ya citado, Enrique Pérez de Lebn ex--
plica QUeres "la cualidad de la organizacibn polftica moder-
na, en virtud de la cual tiene la capacidad exclusiva e inde
ﬁendiente, como centro de voluntad general unitario, de deci
dir, en definitiva, sobre todo lo relacionado con las funcio
nes poltticas,‘legis!ativas, judicial y administrativa den--
tro del! &mbito territorial de su competencia, vy, en princi~-
pio del &mbito personal de su pueblo.

€l artfculo 40 de la Constitucién, entre otras ca
racteristicas reconoce a nuestro Estado su caricter de Fede-
ral, o sea que nuestro Estado estd organizado en una Replbli
ca, representativa, democrétiva y federal.

El Estado Federal! Mexicano, nacido en el afio de -
1824, no fue creado por la unién de varios Estados indepen--

“dientes, por el contrario, el Estado mismo en el acta que lo
crebd, creé aAau vez a los Estados y les otorgé facultades, -
dquél las que no reservé para sf, lo gual fue al contrario de
EQtadqs Unidos en donde fos Estados crearon a la Repiblica.

El. federalismo desgina una tendencia;, un movimien
to. o una determinada estructura sobre los que es diffcil dar
una definicién univoca, esto es, con un solo éentido, ya que
se inspira en ideologfas diversas y se propone objetivos po-
1fticos que 86lo con gran amplitud pueden identificarse como

kuniformes. Propone una organizacién politica complejaken -
que la jerarqufa unitaria de poder se .uafituye o se matiza-
por una divisibn de poder que no se funda en las funciones -
clésicas (legislacibén, ejecuciédn, jurisdicciédn), sino en el-

territorio dividido en partes (estados, cantones, provincias



'rgpablicas), que tienen una plena competencia funcional en -
las materias>que no han sido expresamente -delegadas o atri--
bufdas a la unién. '

FUNCIONES DEL ESTADO.

el E#tado tiene asignadas'muchaq funciones, pero-
la principal es la de procurar el desarrollo econémico y so-
cial del pafls.
‘ La Constitucién es fa Ley Suprema a la que debe -
estar sometida toda la actividad del‘Entado,

 FINES DEL ESTADO.

Los fines del Estado se dividen en:

a).- Particulares: consecucién de! bien comGn .y-
" proteccién a la peréona humana.

,b){- Generales: son mGitiples, varfan con las --

condiciones de cada pafs y de cada regién.
ORGANOS DEL ESTADO.

Para que e! Estado en México pueda realizar sus -

fines necesita de tres nedios que son:
: a).- Poder Legislativo: nacid en Inglaterra en-
7 el siglo XIV agrupando a los integrantes del
parlamento por afinidades naturales en dos‘-

cuerpos distintos, cada una de las dos Céma-
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ras representé a clases diferentes: la Cama
ra Alta de los Lores (nobleza y grandes pro-
pietarios), la C&mara Baja o de los Comunes-
(pueblo).
En México la Constitucién de 1824 consagré -
el bicamerismo de tipo qorteamericéno o fede
ral al establecer ia Cémdra de Diputados por
la base de'ia representacibn proporcional al
nGmero de habitsktel y el Senado compuesto -
por dos representéntes de cada Estado. :
Debido al constante crecimiento de la pobla-
" cibn, en la.Ley Federal de Organizaciones Po
lfticas ¥y Proces&s Electorales que entré en-
vigor el 3| de diciembre de 1977 se estable-
cieron los siguientes cambios:
Articulo 32: E! Poder Legi:lativo se deposi
ta en un Congreso General, que
se dividiré en dos Cémaras, ﬁ-
na de Dibutado. y\otra de Sena
dores.
La Cémara de Diputados estars-
integrada poﬁ 300 Diputados e-
iectoi segln el principio de -
votaéi6n de mayorfa helativa,-
~..mediante ei sistema de distri~
tos electorales uninominales y
hasta 100 Diputados que serén-

electos segin el principio de~
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_representacién proporcional, -
mediante el sistema de |listas-
regionales, votadas en circuns

cripciones plurinominales.

‘Articulq 4%: La C&mara de Diputados se com-

pondré de dos miembros por ca-
da Estado y dos por el Distri-
to Federal, electos por vota--
cién mayoritaria relativa en -
sus respectivas entidades.

Poder Ejecutivo: La organizacién politica -

. que se tuvo en Apatzingén aceptaba la forma-

" de Gobierno del Ejecutivo plural (que el po-

der reside'en varias personas) aunque préacti
camente no tuvo vigéncia real y fuera de e--
llo la misma Constitucién coniagra gl Ejecu-
tivo unipersonal. o

Poder Judicial: segiin el articulo 94 Consti
tucional el Poder Judicia! Federal deposita-
su ejercicio en una Sﬁprepa Corte de Justi--
cia, en Tribunales dévCircuito, colegiados -
en materia de amparo y unitarios en materia-
de apelacién, y en Juigado. de Distrito. De-
estos titulares, la Constitucién sélo se ocyu
paxde la Supréma Corte ‘en el aspecto de la -
organizacién.

En |934‘ae llevé a cabo una reforma trascen~

dental ya que se establecié que los funciona
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rios judiciales duran en su cargo seis afios -
y como dicho lapso coincide con el de Presi--
dente de la RepGblica quien al iniciarse de--
signa a los ministros con aprobacién del Sena
do, esto trae como consecuencia que s6lo sean
" simples agentes del Ejecutivo, los ministros-
de la Suprema Corte.
La organizaciéﬁ interior de! Poder Judicial -
corresponde a la Ley Orgénica, que actualmen-
te es la del 30 de diciembre de 1935.

GOB I ERNO.

Representa dentro del Estado el elemento autorndad.‘
La forma de gobierno ha variado en el tiempo y en espacio en
cada pafs, adapténdose a las necesidades especiales de un mo
mento histérico o de un pafs determinado.

México se considera un pais Republicado (democré&ti
~co), ya que el poder radica en el pueblo (articulo 39 Consti

tucional), y su organizacién se desprende del Supremo Poder-
de la Federac|6n que se divide en: Legislative,:  Ejecutivo y
Judlclal (artfculo 49 Constitucional).

Lo.que quiere decir que el pueblo ejerce su poder-
a través de un Gobierno Federal, que rige en todo el pafs, y
a través de gobiernos locales, que rigen dnicamente en cada-
una de las entidades federativas o Estados.

A través del proceso histérico encontramos dentro-
de los marcos de referencia que se han dado cuatro tipos -~

Principales de Estados, los cuales sefialo a continuacién: -
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a).- Estado Gendarme: en una primera etapa, a los

Estados Nacionales se les facultd como eﬁtidg

. des soberanas, para normar ciertas conductas-

con respecto de una poblacién dada y dentro -

de un territorio especifico.

Esta facultad normativa le permite:

3.~

Garantizar la posibilidad de que se den ~

ciertas conductas y actividades. Estas -

garantfas se establecen ejercitando el po

der soberano, por medio de disposiciones-
legales, parte del sistema jurfdico cons~

titucional. Para garantizar la eficacia~

"de estoa ordenamientos, ei Gobierno puede

ejercitar ciertas facultades restringi---
bles, sobre todo en lo que se refiere al-
mentenimiento del orden polftico, econémi
co y social. .

Registrar actas que requieran este trémi-
te para tener validez y oforgar fé pabli~-
ca a los que la requieran como requisito-
formal o solemne para que‘cumpla efectos~

ante terceros.

Orientar ciertas conductas y actividades.

Autorizar o prohibir, en su caso, ciertas
conductas y actividades. La Administra-~
cién PGblica se encarga de v}gflar el cum
plimiento"de las obligaciones previstas -

en el orden pGblico.

.
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Ser &rbitro en los conflictos que se pré-
senten en el ejefcicio de los derechos y
en el cumplimiento'de las obligaciones -~
que el propio Estado ha establecido.

Este tipo de Estado prevalecié en México-
bésicamente en las Constituciones de 1821,

1824, 1836, 1847 y 1857.

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

necesidad. de promover ciertas conductas y ac-

tividades que se consideraban convenientes es
timular, di6 lugar a lélcohéepci6n del Estado

Promotor o de Fomenfo, encargado de partici--

‘par

en una manera més directa (sobre todo en-

‘la vida éconémica); procurando la consecucién

‘de ciertos objetivos considerados valiosos pa

‘ra el progreso del pafs.

. Esta facultad promotora le permite:

Fomentar,'por‘medio—dé eatfmulos (finan--
ciamiento a la coordinacién de impuestos),

ciertas actividadgl individuales o colec- :

“‘tivas, o bien, tratar de evitar otras, --

gravéndolas o sancionéndolas cuando se le

. considera poco valiosas.

Informar pGblica y ampliamente sobre las-

= actividades que se llevan a cabo y/o lb;-

gastos que realiza, asf como las oportuni

. dades existentes pbra ejecutar conductas-

o actividades consideradas valiosas. En-

3
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ocasiones, incluso programa indicativamqﬁ

te tales posibilidades, calculando gastos

y actividades requeridas.

- c).- Eatado 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 mis directamente-
en la vida econémica y social, prestando aque-
|los servicios que no eran producidos adecua-
damente por los sectores privados o que se copn

‘sideraban indispensables para el desarrollo -
integral de la sociedad.

Esta facultad de intervenir directamente en -

los procesos productivos y de‘prestacién de -~

servicios le permite:

I.= Producir bienes de producciébn y consumo, ~
ya sea con fines de regulacién de mercadq,
o bien,. reservéndose la produccién exclusi
va por razones estratégicas.

2.~ Comercializar directamente cigrfos produc~

+ tos para garantizar una justa intermedia-- -
cién y distribucién de la riqueza.

3.~ Consumir obligatoriamente ciertos bienes~--
y servicios para el ejercicio de sus pro--
pias atribuciones, o bien, para ejercer -
una accibn reguladpra de la economfa.

4.- Redistribuir la riqueza material y cultu--

ral en su conjunto, en el sentido del de-
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sarrollo econémico y social.

Este tipo de Estado, esté en funcién ac=-
tualmente en México a partir de la Revoly
cién de 1910.

d).- t lanificgdor ral: este tipo de -
Estado empieza a desarrollarse en algunos paf
ses, pero no asf en el nuestro, por las pro--
pias caracteristicas econémicas, polfiticas y~
sociales en el cual se desarrolla.

Este tipo de Estado estd facultado para diri-

-.gir integralmente la economfa y la sociedad.
Esta facultad directora le permitirfa:

l.- Planificar y administrar el funcionamien--
to global de la sociedad en todos los as-

- pectos.

1.2.- ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL.

",

%

Para una mejor comprensién de la Administracién PG-
blica Federal, se hace necesario el conocimiento de los obje~-
tivos y 6rganos que integran el Estado de México y de manera-
muy especial e! Poder Ejecutivo Federal, por ser quien la =--
- tiene en su cargo en ese dmbito.

Ha sido definida como el sistema de gobierno que =--

determina como se distribuye v ejerce la autoridad polftica,-

"~ es el instrumento que el Gobierno moviliza para la ejecucién-
y ‘pr&ctica de sus programas; es la actividad administrativa--

y los procedimientos, que a través de todos sus érganos, rea-
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liza el Estado para sstisfacer sus fines.

La Administracién PGblica Federal realiza su acti-
vidad en virtud de facultades expresas y limitadas, estable-
cidas a través de un complejo normativo, jer&rquicamente re-
lacionado. ‘

Este sistema constituye el marco juridico de la Ad
mihistraciGnAPGblica,.e| cual descansa en una norma suprema
que 8 Ia’Constituéién Polftica de los Estados Unidos Mexica
nos. , ‘

Como dice Woodrow Wilson en su artfculo "El estu-- .
dio de la Administracién de 18877: *la Administéaci6n es la
parte més oitén-ible‘del'gob1ecn9; es el gobierno en accibn;
es el Ejecutivo operante, el visible aspecto del gobierno”.

En el libro "Introducciébn a la Administracién PG--
blica” de Pedro Muitoz Amato, esté también la siguie&te defi-
nicién: ;

' En 1937 Luther Gulick delimit6 asf el &mbito de la
~ Administraci6n Pablica: . '

» "La Administraci6n se refiere a hacer cosas; a la=
realizaci6n de objetivos deffnido.; la ciencia de la Adminis
tracibén es por 1o tanto, el sistema de conocimiento por io -
cual los hombres pueden mantener relaciones, predecir efec--'
tos a influir resultados en cualquier situacién en que haya-
personas trabajando conjuntamente en forma organizada para -
“un propésito comGn. La Administracién PGblica es aquella -~
parte de la ciencia de la Administracibn que tiene que ver -
con el Gobierno y, por lo tanto, se ocupa principalmente.de

la rama Ejecutiva, donde se hace el trabajo del Gobiernd, -
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aunque evidentemente hay problemas administrativos también -
en relacién con la rama Ejecutiva, Legislativa y Judicial. -
La Administracibén PGblica, es pues, una divisién de la cien?
cia polftica y una de las ciencias sociales”.

La Adminiatracibén Pablica contemporfnea integra su
administracién con tres grandes tipos de instituciones, que-
guardan grados variables de dependencia en su relacién con -
el poder Ejecutivo, estos: son: . A

a).- Centralizacién: es la circunstancia de que a

partir de un centro €e derivan los dem§s 6rga
. nos que la integran, siempre subérdinados y -
dependientes de aquél.

b).~ Desconcentracién: se considera como la trans

misién de autoridad administrativa por deci--
i . sién del jefe inatitucional, en favor de sus-
' 6rganos auxiliares o de |fnea.
c).= Descentralizacién: " se caracteriza porque e--
xisten dentro de ella grupos de funcionarios-
-que no estén sometidos a autoridad de! gober-
nante central, sino s6lo controlados por é1,-
o lea; que dicho gobernante tiene la facultad
. de aprobar o anular los actos realizados por-.
los funcionarios bajo su control, dejéndolo -
en. libertad para administrar dentro de las fa
cultades que le concede la Ley.

El Poder Ejecutivo Federal, depositado para su e--

jercicio en la sola persona del Presidente de la Repﬂblica -

que cuenta con una triple personalidad ya que, acta como ~--
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érgano polftico, en la jefatura de! Gobierno y con carfcter-
de 6rgano administrativo, en esta esfera especifica a la =
exacta observancia de las Leyes del Congreso.

En su calidad de 6rgano administrativo, el Presi--

dente de la Ropﬁblica es la méxima autoridad y funge como je
fe supremo de la Administracibn PGblica Federal.
‘ La Constituci6ébn Polftica de los Estados Unidos Me-
xicanos dice en su artfculo 80 que "se deposita el ejercicio
del Supremo Poder Ejecutivo de la Unién en un solo indivi---
duo, que se denominaré Presldente de los Estados Unldo. Mexi_
canos”. _ '

Los requisitos para ter‘Presidente'lo enuncia el -~
: artfgulo 82 que dice:

a).- Ser ciudadano mexicano por neclmlento, en p-=-
: pleno goce de sus dereehos, ‘e hijo de padres-
megncano- por nacnmlento:
b).~ Tener 35 ailos cunplido-‘al tiempo de la elec-
cién; '
c).- Haber resldldo en el pafs durante todo el afio -
anterlor al dfa de la eleccn6n,
d).- No pertenecer al eotado,ecles-éatico ni ser -
ministro de algln culto;
e).~ No estar en servicio activo, en caso de perte
' necer al ejército, seis meses antes del dia -
de la eleccién;
‘F).- No ser Secretario o Subaecretarfo de Estado,-
Jefe o Secretario General del Departamento Ad

"ministrativo, Procurador General de la Rep--
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blica, ni Gobernador de alglin Estado a menos
Que se separen de su puesto seis meses antes
del dfa de la eleccibn, y
9).~- No estar comprendido en alguna de las causas
de incapacidad establecida en el siguiente -
artfculo:
Articulo 83: El Presidente emtrari s ejer-~
cer su cargo gl primero.de diciembre y dura-
i ré en é! seis afios. E! ciudadano que haya ~
desempefiado el cargo de Presidente de la Re-
piblica, electo popularmente o con caréicter-
de interino, provisional o substituto, en --
ningGn caso y por ningin motivo podrs volver
a desempeflar este puesto.
A partir de 1917, las funciones econémicas de la-
-Administraqi6n Pabl ica Federal se han incrementando, cuali-
tativa y cuantitativamente, y en consecuencia los 6rgancs -
y organismos que deben cumplirlas, los primeros (Secreta---
‘riii de Estado y Departamenﬁos Administrativos), los deter-
m{na el Congreso mediante una Ley, mientras que los segun--
dos (los organismos descentralizados, Empresas de Participa
- cibn Estatal y Fideicomisos), los crea.el Congreso de la --
Unién o el propio Ejecutivo Federal. La diferencia entre -
estos dos tipos fundamentales de organizacién ha |levado a-
- agruparlos bajo dos grandes rubros: Administracién Centra-
lizada y Administracidn Paraestatal.
En nuestro pafs no se han utilizado en toda su ca
pacidad y menos aGn coordinadamente, muchas de las medidas-

~ que tiene a su alcance el Gobierno Federal. La poblacién -



20

_blica, ni Gobernador de algGn Estado a menos
que se separen de su puesto seis meses antes
del dfa de la eleccién, y

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

de incapacidad establecida en el siguiente -~
articulo: _
Articylo 83: E! Presidente emtraré a ejer--
cer su cargo el primero de diciembre y dura-
ré en él seis aflos. El ciudadano que haya ~
desempefiado el cargo de Presidente de la Re-
pﬁbiica, electo popularmente o con carécter-
de interino, provisional o substituto, en --
ningGn caso y por mingin motive podrs volver
a desempefiar este puesto.

A partir de 1917, las funciones econémicas de la-
Admin?ltracién Pablica Federal se han incrementando, cuali~
“tativa y cuantitativamente, y en consecuencia los érganos -
‘y organismos que deben cumplirlas, los primeros (Secreta---
4rfai de Estado y Departamentos Administrativos), los deter-

mina el Congreso mediante una Ley, mientras que los segun--
dos (los organismos descéntralizado-, Empresas de Participa
cién Estatal y Fideicomisos), los crea‘el Congreso de la =~
Unién o e! propio Ejecutivo Federal. La diferencia entre -
estos dos tipos fundamentales de organizacién ha |levado a-
agrupar los bajo dos grandes rubros: Administracidén Centra-
lizada y Administracidén Paraestatal.

En nuestro pais no se han utilizado en toda su ca
pacidad y menos atn coordinadamente, muchas de las medidas-

 que tiene a su alcance el Gobierno Federal. La poblacién -



21

por ejemplo, implica no solamente uso de recursos piblicos-
e influencia en los privados, sino empleo coordinado de me-
didds adninistrativas fundadas en preceptos legales para --
influir el desarrollo.

Debe observarse, ademés, un desarrollo proporcio-
nal por sectores econbmicos, para que quienes derivan su -~
sustento de! gector agropécgario, industrial, de comunica--
ciones y transportes, de bienestar social, reciban equitati
vamente su parte de la riqueza social, es decir, la djstri-
bucién del ingreso. Adn cuando haya mejor distribucién, el
crecimiento de !a poblacién hace incurrir a la nacién en o-
tro riesgo, que 86lo puede eivtarse con un trabajo acrecen-
tado y con verdadera imaginacién, para procurar un desarro-
lio global m&s alto y proporcionalmente més justo, y en re<+
lacién a las espectativas sociales del pueblo de México.

Ante esta magnitud de trabajo a realizar, la can-
tidad y calidad de becursés humanos, materiales y econbmi=-
cos de que dispone la Administracién Pdblica debe incremen-
tarse. Se impone una mayor racionalizacién de la accién ad
ministrativa y programa y planes regionales y sectoriales -
de desarroilo econémico.

_ E! panorama y el escenario de la accién adminis~-~
trativa‘y'polftica de la Administracién Piblica Federal, es
t& definido por una divisién de poderes sociales: multi---
“ples autoridades; jurisdicqiones y d&reas de adminiltraf---
cién.

La integraci6n de sectores de la Administracién ~
Piblica bajo la coordinacién de las distintas dependencias~

centrales del Ejecutivo no implica la transformacién de es-
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tructuras, ni modifica su personalidad o condicién jurfdica.

1.3.- ADMINISTRACION PUBLICA CENTRALIZADA.

En México, el Gobierno cuenta con una organizacién
centralizada y una paraestatal, en donde el responsable del-
‘orden polftico es el Presidente de la Replblica (el Poder E-
jecutivo) y a su lado se encuentran las Cémaras de Diputados

y Senadores (el Poder Legislativo) y el Poder Judicial.
CONCEPTO _DE CENTRALIZACION.

Gabino Fraga en el libro “Derecho Administrativo”-
" expone que ”exinte.el régimen de centralizacién administrati
va cuando Iys 6rganos se agrupan colocéndose unes respecto -
de otros en una si&uaci6n'de deéendencia tal que entre todos
ellos existe un vinculo, que, partiendo del érganc situado -
en el més alto grado de ese orden, |os‘vaya | igando hasta e
érgano de fnfima categorfa? mediante la jerarqufa se mantie-
ne la unidad. ,

La organizacién administrativa actual de México es
t& encauzada §| desarrollo econbémico y social: la mayor par
te de las entidades del sectonrpﬁblico fueron creadas para -
fortalecer la infraestructura o fomentar las actividades na-
"‘cionales que se han considerado bisicas para impulsar, en --
forma decisiva, el progreso del pafs.

Se propone due las dependencias directas del Ejecu
tivo se constituyan en unidades con responsabilidad secto=--

~rial. Se pretende con éllo que se encarguen de la planea---
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cién y conduccidén de las politicas a seguir en cada sector -
de actividad, para lo cual estdn facultadas para coordinar -
los organismos descentralizados, las empresas de participa--
cién estatal y los fideicomisos que se ubiquen en el &mbito-
sectorial que habr§ de estar a su cargo.

Para el ejercicio de sus atribuciones, el Presiden
te de los Estados Unidos Mexicarnos contard con los Departa~-
mentos Administrativos que determine la Ley, o sea, las Se~-
cretarias de Estado y Departamentos A&ministrativos que sean
menester para el adecuado desempefio de sus funciones, los ~--
cuales tendrdn igual rango, y entre ellos no habr§, por lo -~
- tanto, preeminencia alguna.

Cada Secretarfa de Estado o Departamento Adminis--
trativo formulard, respecto de los asuntos de su competencia
los proyectos de leyes, reglamentos, decretos, acuerdos y 6r
denes del Presidente de la RepGblica y se auxiliard por los-
Secretarios, Oficial Mayor, Directores, Subdirectores, JeFe$
y Subjefes de Departamento, Oficina, Secciébn y Mesa, y por -
log dem&s funcionarios que establezca el reglamento interior
respectivo y otras disposiciones legales.

Al frente de cada Departamento de Estado, habré un
Jjefe dé Departamento, quien se éuxiliaré en el ejercicio de-
sus atribuciones, por Secretarios Generales, Oficial Mayor,-
Directores, Subdirectores, Jefes y Subjefes de Oficina, Sec-
cién y Mesa, conforme al reglamento interior respectivo, asf
como por los demés funcionarios que establezcan otras dispo~
nibi bidades legales aplicables.

Para la mas eficaz atencién y eficiente despacho -
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de los asuntos de su competencia, las Secretarias de Estado
y los Departamentos Administratiyos podr&n contar con érga-
nos administrativos desconcentrados que les estarén jersr--
quicamente subordinados y tendrin facultades espec(ficas pa
ra resolver sobre la materia y dentro del! &mbito ferrito---
rial que se determine en cada caso, de confermidad con” las-
disposiciones legales aplicables.

Para el estudio, planeacidén y desbacho de los a--
suntos de orden, el Poder Ejecutivo cuenta con las siguien-

tes dependencias:

i.3.t.- SECRETARIAS DE ESTADO.

Secretarfia de Gobernar:ién.
Secretarfa de Relaciones Exteriores.
Secretarfa de Agricultura y Recursos Hidr&ulicos.
Secretarfa de Comercio. » 7
Secretaria de la Defensa Nacional,
Secretarfa de Marina.
Secretarfa de Hacienda y Crédito Pablico.
Secretarfa de Programacién y Presupuesto.
Secretarfa de Patrimonio y Fomento Industrial.
Secretarfa de Comunicaciones y Transporte#.
Secretarfa de Asentamientos Humanos y Obras Pabli
cas. ‘
Secretarfa de Educacién Pablica.

Secretarfa de Salubridad y Asistencia.

t

Secreéarfa de Trabajo y Previsién Social.
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Secretaria de la Reforma Agraria.

Secretaria de Turismo.

1.3.2.~ DEPARTAMENTOS ADMIN I STRAT IVOS.

Departamento del Distrito Federal.

Departamento de Pesca.

t.4.~- ADMINISTRACION PUBLICA PARAESTATAL.

: ElYEoder Ejecutivo de la Unibén se auxiliard de las
- ‘siguientes déﬁendenciap de la Administracién Pablica Paraes- :
tatal: ‘
‘ i.- Organismos Descentralizados; '
1l.- Empresas de Participacién Estatal, Institucio
nes Nacionales de Crédito, Organizaciones au-
~xiliares Nacionales de Crédito e Institucio-=
nes Nacionales de Seguros y de Finanzas, y
111.=- Fideicomisos. :
SegGn el Diario Oficial del 2| de octubre de 1977
se registran 818 entidades como sigueh:
’ 145 Oﬁganismos descentral izados;
422 Empresas de Participaci6h Estatal Mayoritaria;
S4~Empresai de Participacibn Estatal Minoritaria;y
197 Fideicomisos PGblicos.
Dentro de la Administracién PGblica Paraestatal -
ser&n considerados como organismos deecentralizados,‘las -

instituciones creadas por disposicién del Congreso de la. -
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caso por el Ejecutivo Federal, con personal i-

patrimonios propios, cualquiera que sea éa --

.forma o estructura legal que adopten y que reﬁnan los si==-~

guientes requisitos:

a).-

b).-

Que su patﬁimonio se constituya total o par--
cialmente con fondos de bienes federales o de .
otros organismos descentralizados, asignacio-
nes, subsidios, concesiones o derechos que le
aporten uvotorguen el Gobierno Federal y con- ‘
el rendimiento de un impuesto especffico, y
Que su objeto o fines sean la prestacién de -
un serviéio pablico o social, la exp|otaci6n?
de bienes recursos propiedad de la nacién, la
investigacién cientffica o tecnolégica o la -
obtencién y aplicacién de recursos para fines
de asistencia o seguridad social.

Se clasifican de la siguiente forma:

I.-'ORGA!(§!Q§ DESCENTRALIZADOS.

a).- Organismos PGb!icos Descentralizados: por
Servicio: personas morales creadas por-
la Ley‘de|'Congheso de la Unién o decre-
to del Ejecutivo Feder&l, con patrimoni§
propio, constitufdo con fondos o bienes-
provenientes de |a.Admin}strac§6n PGbli~
ca Federil, cuyo objeto y fin es I§ pres
tacién de un servicio piblico y social -
la explotacién de bienes o recursos pro=’

Piedad de la nacibén y aplicacién de re--
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cursos para fines de asistencia o seguri
dad social.

Organismos Pib!icos Descentralizados de-~
caricter Federal, en que participan los-
Gobierno"Estatales y Municipales: ins-
tituciones creadas por disposicié6n del ~
Congreso de fa Unién o en su caso por el
Ejecutfvo Federal con personalidad jurf-

dica y patrimonio propios, en donde se -

.invifa a participar a ‘los gobiernos esta

tales y en su caso, municipales, y cuyo-
objeto o fines de funcionamiento estén -
orientados a coordinar en las érdenes fe
deral y local, materias de ébmpetencia -

administrativa concurrente o donde exis~

te interés comin por parte de los gobier

nos que particiban.v Esta situacién les-.
da a estos organiamos una naturajeza Ju~-
ridica especial y ocasiona que en su fup
cionamiento se respeten los principios -

constitucionales de autonomfia estatal y-

- de municipio libre.

El Ejecutivo Federal estd facultado para designar-
aelo los funcionarios que habrén de ejercer la titularidad

de las acciones del

gobierno que forman parte del capital de

las empresas paraestatales; a falta de esta designacién, el-
Secretario o Jefe del Departamento correspondiente serd el =~

encargado de determinar:
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‘a).="La decisién del Estado de crear ogranismos pa-
ra ejercer funciones que hasta el momento no -
desempefiaba, unos se hicieron necesarios para-
dotar la estabilidad al sistema econémico; o~
tros por ser indispensables para propiciar un-

"desarrolio ec6n6mico y social sostenido.
b).- La presentacién directa por el Estado, de ser-
‘ vicios piblicos considerados de interés nacio-
nal.

"~ ¢).=- La atencién de actividades econbmicas que no -
habfan sido atendidas adecuadamente por el sec
tor privado, o sea por los altos requerimien~~
tos de inversidén, las bajas tasas de utilidad-
y el largo plazo para recuperar la inversién,~
‘o bien, evitar el cierre de empresas en difi--
cultades financieras, con el objeto fundamen--
tal de mantener abiertas fuentes de trabajo y-

evitar desempleo.
DESCENTRAL IZACION POLITICA.

Es la facultad que otorga el ordenamiento Jurfdico-
supremo del Qrupo social (la Constitucién) a ciertas institu
ciones para decidir por s{ mismas .ua'Finea Gltimos.

Dentro de la descentralizacién polftica, existen ~-
tres tipos de descent?alizaci6n:

a).- Descentralizacién por territorio: es una de --

las modalidades de la descentralizacién que ha
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_identificado la teorfa jusadministrativa y -

que consiste en atribuir a un érgano de la-
Administraciébn PGblica, con personalidad ju-

ridica propia, competencia para conocer de -

" ciertos asuntos administrativos en una cir--

b).~

cunscripcién territorial y que se visualiza-
como una forma de evitar los inconvenientes-
de la organizacién centralizada, Para algu-
nos estudiosos mexicanos, el municipio es un
caso de descentralizacién territorial.

Descentralizacién por servicio: es la enti-

—déd‘paraeitatal que posee personal idad jurfi-

dica y patrimonio propios y que es competen-
te para atender actividades de carécter técm
nico que correspondfan al Estado directamen~

te. A pesar de que estos entes disponen de-

.autonomfa técnica y orgénica, eat&n supervi-

sados por el Ejecutivo Federal, en la medida

~ en que lo requiera la unidad y operacién efi

c).-

ciente de la Administracidén Pablica. Como -
la nomenclatura no' es uniforme, se encuen-=-
tran diversas denominaciones: instituto, --
ingtitucibn, junta, comité, comisibn.
Descentralizacién por colaboracién: es la -
delegacién por funciones pGblicas que hace la
Administracién Pablica a personas que no for-
man parte de la‘misﬁa, para que lo ejerzan. -

£l concurso de los particulares en ‘el desempg
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Ro de funciones de interés para el Estado es-
cada dfa m&s amplio, pues éste no puede crear
todos los organismos que requerirfa si los a-

tendiera directamente.

DESVENTAJA DE LA DESCENTRALIZACION.

Es la dificultad de sostener una politica que com-b
prende el territorio nacional, o sea, de conservar la unifor
midad necesaria para la eficaz administraciébn de una polfti-

ca que afecta al conjunto del pafs.

QE§QEN|RAL|ZAQIONiﬁDMINISTRATIVA.

Es la autoridad delegada por el poder polfitico pa-
ra que la gerencia institucional interprete con flexibilidad
variable, la cantidad y calidad de sus fines (cuya naturale-
za ha quedado, sin emBargb,.ﬁreFijada, més o menos genérica-
mente por diche poder) y para que se ajuste a normas y proce
dimientos de ejecucién y control menoarrigidos que los fija-

dos a las entidades centralizadas.

, €s la delegacién de autoridad administrativa por -
decisién del gerente institucional en favor de sus 6rganos -
auxiliares o de |fnea. ' '
Desde otro punto de vista, podemos considerarla co
mo una especie de la organizacién administrativa mediante la
cual una dependencia centralizada delega facultades a un 6r-

gano inferior a fin de que conozca dirgctamente determinadas
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cuestiones, selalandose que las decisiones mis importantes -
ser&n tomadas por la dependencia delegante.

Los érganos desconcentrados poseen autonomfa técni-
ca porque tlenen poder de decisiédn y normas especiales de =--
gestién, aunque bajo la supervisién de las dependencias cen-
tralizadas. Con esta forma de organizacién, ee pretende ace
lerar los procesos decisorios y obtener la colaboracion de -

los administrados. La desconcentracién puede ser:

DESCONCENTRACION TERRITORIAL.

Es la forma de organizaciédn administrativa consis--
tente en la creacién de 6rganos carentes de personalidad ju-
ridica que dependen de érganos centralizados y que cuentan -
con normas especiales de gestibn para atender con autanomfa-
técnica diversos asuntos administrativos en una circunscrip-
cién territorial. Permite el establecimiento en el interior

del pafside'delegaciones y agencias de dependencias y entida
des federales. '

11.~ EMPRESAS DE PARTICIPACION ESTATAL.

Las necesidades de la intervencién estatal en el --
procéso de desarrollo, han |levado al Gobierno Feaeral a . ===
crear organismos por medio de los cuales, busca dar mayor e-~
ficacia a la:satisfaccién de las necesidades locales de un -
determinado lugar o de servicio piblico y dando margen a la -
participacién o colaboracién de organizaciones privadas en la

funcién pablica.

Se consideran tres situaciones por las cuales el -



gobierho ha creado los organismos descentralizados y la; em
presas de participacibn estatal:
a).~ La necesidad que ve el estado para ejercer -
funciones que antes no desempeiiaba, ya sea -
para dotar de eatabilidad al sistema econémi
co y otros porque son indispensables para a-
celerar el desarrollo econémico y social del
pafs.
'b).- La prestacién directa por parte del Estado -
de los servicios p(iblicos de interés social.
“¢).~ Actividades econémicas que no habfan sido a-
tendidas adecuadamente por el sector privado.
Las empresas de participacién estatal se dividen-
en:
a).~ Empresas de participacién estatal mayorita--
ria, que a su vez se divide en: ‘
l.~ Empresas de participacién estatal direc~
ta: personas morales en las que el Go--
bierno Federal aporte o sea propietario-
del 51% o m&s de! capital social o de las
acciones de la empresa; o bien que en la
constitucién de su capital se hagan figu
_rar’acciones de serie esseciél que Gnica
mente puedan ser suscritos por el Gobier
no Federal; o que el Gobierno designe al
Presidente o director o al gerente o ten
ga facultades para vetar los acuerdos de

la asambiea general de accionistas, del-



33

congejo de administracién o de la junta -
directiva u érgano del gobierno equivalen
te.

2.~ Empresas de participacién estétal directa:
personas morales en las que uno o més or-
ganismos descentralizados de Qervicio., -
o una o varias empresas de participacién-
estatal o uno o més fideicomisos, ya sea-
que en éstos la Secretarfa de Hacienda y=-
Crédito Piblico fuere Fideicomitente Gni-
co de Gobierno Federal, o bien sean crea-
dos con participacién de recursos de enti
dades de la Administracién Pablica Paraes
"tatal, consideradas conjunta o sepbrade--
mente, posean acciones o partes de capital
que representen el 51% de éste o mis. Tam
bién se engloban bajo este rubro a las so
ciedades y asociaciones civiles en las --
édales la mayorfa de los asociados sean -
dependencias o entidades de la Administra
cién Pablica Federal o alguno o varios de
ellos se 6b|i9uen a realizar las aporta=--

- ciones econbémicas preponderantes.
b).- Empresas de participacibn estatal minoritaria:
aquellas cuyo 25% de capital, pero menos del-
 51%, sea aportacién de un organ}smq guberna~-
mental u otra empresa‘de este mismo tipo,‘la-

vigilancia de esta participacién estar& a car
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go de un comisario designado por Secretario -
de Estado o Jefe de Departamento Administrati
‘'vo de la seccibn a que corresponda la empresa
en cuestibn y sus relaciones con el Gobierno-

serén aquellas que estipule la Ley.

111.~ E1DEICOMISO.

_ Es el ente paraestatal que posee un patrimonio au-
.'t6noho y que esti formado por los bienes de! dominio pdblico
o privado del Estado o de algin otro ente paraestatal, para-
la realizacién dg un fin licito y determinade en beneficio -
de otras personas, |lamadas fideicomisarias. La gestién de
’ Iog fideicomisos es responsabilidad de una institucién de --
Crédito autorizado para actuar como fiduciaria y en sus comi
tés técnicos siempre existe un representante, por lo menos,-
de la Administraciébn Pablica.

Los fideicomisos ser&n creados por la Secretarfa -
de Hacienda y Crédito Pdblico como Fideicomitente, o bien, -
serén creados con recursos de las entidades a que se refiere
el artfculo 30. de la Ley Orgénica de la Administracién PG--
blica Federal.

_ ' El fideicomitente deberd recabar la autorizacién -
de la Secretarfa de Estado o Departamento Administrativo del
sector correspondiente para la integracién de los comités -~
técnicoa, mismos en los que debe figurar al! menos un repre--

sentante de!l fideicomitente.
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CAPITULO SEGUNDO.

2.~ EL PROCESO ADMINISTRATIVO.

El desarroilo econ6mico,'po|itico y social que ha =~
tenido México en los Gltimos afos, ha ocasionado que el ser-
vicio que presta en sus dependencias dfa a dfa se vuelva més
obsoleto.

Debido a ésto, ha sido necesario reestructurar su -
organizacién para de esta forma ir mejorando paulatinamente-
los servicios que presta la sociedad.

De acuerdo al desarrollo, el Estado como factor --
central, debe adaptar las condiciones y los medios con que -
cuenta de acuerdo a la estﬁuctura y politica que se lleva en
nuestro bafs. Sin embargo, es el Estado él que cuenta con ;,
la autoridad, la informaci6n y los recursos econbémicos nece-
sarios para elaborar y dirigir la ejecucién de un plan de es
ta naturaleza. '

El Gobierno, a fin de alcanzar mejores niveles de -
vida y la decisién de aprovechar al méximo los recurao; h“ﬂé'
nos y naturales de que dispone, ha situado a México en los i
nicios de una nueva étapa: la etapa de la planeacidén econé-
mica y social, en donde es necesario establecer condiciones~
que permitan obtener el méximo provecho de la actividad :=--
. nacional.

La planeaci&n econbmica y la reforma administrativa
da origen a dos procesos distintos que persiguen un objeti-

vo comin: mejorar las condiciones ‘de vida de. los mexica--
nos.
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En la actualidad, en el Sector Pablico no se apli-
can como debe de ser el proceso administrativo, ya que la ma
yorfa de las personas en vez de'aplicar la metodologfa tal y
como es, se gufan por corazonadas, presentimientos, etc.

En el desarrollo del capftulo, veremos la forma en
que se lleva a cabo el proceso adhinistrativo'dentro del Sec
tor Pablico, las mejoras que se estin haciendo y lo que se -

espera realizar con las mejoras que traerd la reforma admi-~-

nistrativa.
2.1.- DEFINICIONES.

Existen varias definiciones de lo que es la admi--
nistracién, cada autor Io ve desde su punto de vista, debido
a dsto, trataré de dar a conocer las m&s comunes.

Para George Terry, la administracién es "un proce-
so distintivo que consiste en la planeacién, organizacién, -
éjecuci6n y control, ejecutados para determinar y lograr los
objetivos, mediante el uso de gentes y recurios".

Seglin Fernando Arias Gallcna, La administracién es
“la dlsclpllna que perslgue la satisfaccién de objetivos or~
ganizacionales, contando para e!lo con una estructura y a --
través del esfuerzo humano coordinado.

Koontz and 0’Donel| considera a la administracién=~
como la "direccién de un organismo social, y su efectividad-
en alcanzar ahs'objetiQol, fundada en la habilidad de condu~
cir a sus integrantes”.

Para Agustin Reyes Ponce, la administracién es “la

funcién de lograr que las cosas se realicen por medio de ~-
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otros u obtener resultados a través de otros”.

José Antonio Ferndndez Arena explica que la admi--
nistraciébn es "la ciencia social que persigue la satisfac~--
cibén de objetivos inatitucionales (de servicio, sncial y eco
némico), por medio de un mecanismo de operacién y a través -
del esfuerzo humano”.

Mecanismos de operacién = estructura formal de la-- —

empresa. A

Esfuerzo humano = planear, implementar y controlar.’

Isaac Guzmén Valdivia, considera que la administra
cién es “la direccién eficaz de las actividades y de la coo-
peracién de otras personas paré obtener determinados resulta
dosg”.

Como podemos observar, solamente un autor hace men
‘cibn de que la administracién consta de varias efapaa a la -
vez que las enuncia, indicando que mediante ellas se logran-
los objetiv&s, tﬁniendo que contar con recursos y personas.

Asf como encontramos difgrentes definiciones, vere
mos més adelante que cada autor hace sus propias divisiones-

de! proéelo administrativo.

2.2.-~ ANTECEDENTES.

Desde las m&s antiguas civilizaciones, hay indi-=-
cios de conocimientos y uso de la administracién en I& direc
'ci6n de los asuntos polfticos, en la antigua Grecia, también
hay evidencias de lo mismo en el Imperio Romano. Inclusive-

hasta mediados del siglo XVIi1l, los pueblos de Europa QOcci--



--dental empleaban b&sicamente los mismos métodos e implemen-~
tos de produccién que habfan estado en uso por casi veinte -
siglos.

Debido a la Revolucién Industrial, la cual trajo - -
cambios radicales, ya que produjo cambios para el mayor uso-
de maquinarfa, la centralizacién de las actividades de pro--
duccién, la determinacién de nuevas relaciones entre empresa
rios y empleados y la separacién de clientes y productores.

En América, y concretamente en México se han encon
trado evidencias de conocimientos de administracién entre -~
las diferentes corrientes indfgenas.

Pero fue Frederick W. Taylor (1856-1915) quien sen
t6 las bases de 1o que es la moderna administracién, su objg.
“tivo era lograr la mayor eficiencia del trabajo humano y la-
mejor utilizacién posible del tiempo y los materiales emplea
.dds. Fi jé principalmente su atencién en el trabajo del obrg

ro y las relaciones entre éste y su supervisor inmediato. -
La descomposicibébn de una laBor compleja en sus elementos m&s
simples, la medicién del tiempo preciio en cada operaciédn po
~drfa efectuar.e,'la articulaéién légica de éstas pdara su ma-
yor rapidez, la seleccién‘cientffica de los trabajadores, su
adjestramiento sistemético y la planeacién, direccién 'y oégg
nizacién d?l trabajo para los mayordomos funcionales, fueron
importantes contribuciones en el campo de la actual ingenie-
ria industrial. o

Sin embargo, Taylor no abarcé todos los planes ni-
todos los aspectos de la administracién. La aportacién del-

francés Henry Fayol (1841-1925) tiene un valor de verdadefa- 
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trascendencia. ‘

Fayol considerd la administracién desde los nive--
Ies‘ouperioreo de los gerentes y directores de empresas. Wi
zo notar que la actuacién administrativa estaba compuesta --
. por diferentes funciones (proceso adm?nistrativo).

A pesar de los avances de estos dos cientfificos, -
fue necesario que alguien mds aportara lo que le faltaba a -
la administracién: el contenido humano. Este nuevo avance-
lo preaentétElton Mayo (1880-1949).

Elton Mayo observé la actuacidn humana real,, con-
siderando las motivaciones psicolbégicas de los individuos, =
sus acciones y reacciones, sus contactos diarios, su relacio

-namiento informal, sui estados de &nimo, su conducta social,
“etc., como otros tantos factores que influyen decisivamente~

sobre e! trabajo que efectidan.

2.3.~ OBJET|VOS.

El objetivo principal de la administpacién, es lo-
grar los fines qde se persiguen con la m&xima.eficiencialen-
la coordinacién, o sea, tratar de obtener e! mayor aprovecha
miento de los recursos naturales que son: materias primas,-
capital, méquinas, etc. v ‘

Tratar de establecer una direcci6n planeada, siste
mética y apoyada en la objetividad de los hechos. Se consi-
dera necesaria una direccién por objetivos porque, ante todo,
}deben sefialarse con precisién, jerarquizarse y relacionarse-

armbénicamente las finalidades o metas que la accién e,jécuti-
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va persigue en todos los planos en la organizacién de la em-

presa.

te forma:

funciones,

Los objetivos se pueden jerarquizar de la siguien-

o).
b).~
c).-
d).~

e).~

Objetivos generales de la empresa.
Objetivos divisionales.

Objetivos departamentales.
Objetivos seccionales.

Objetivos por puestos.

De acuerdo a la naturaleza e importancia de las -

los
a).-
b).-
Otra

a).

b).-

c).-

objetivos se dividen en:

Objetivos principales.

Objetivos auxiliares (técnicos y de servicio).
clasificacién puede ser la siguiente:
Objetivos social: la elevacién del nivel de~
vida de la poblacién. ;
Objetivo ético~administrativo: la justa coor

dinacién de los intereses de los inversionis-

tas, administradores, personal 6perativo y ==

los consumidores.

.Objetivo'fécnico*adminiotrativo: ia eleva--~
ci6n de Io; fndices de productividad; la pro-~
mocién del progreso tecnolégico; el impuiso -
a los estudios e investigacioﬂes administrati

vos, econdmicos y sociolégicos.

2.4.~ METODOLOGIA.

Debido a que no todos los autores, consideran la -.
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misma metodologfa, del proceso administrativo, hrimeﬁd anali
zéré,cada unc de los factores y después se har§ la descrip--

ci6n de la metodologfa que siguen los diferentes autévea._

2.4.1.~ PREVISION.

En este elemento, se toman como base !as condicio-
nes futuras que tendr& una empresa, !ogradaé por medio de u-
na invegtigacién y en la cual se van a determinar los princi
pales cursos de accién que permitirdn realizar los objetivos
de la empresa. .
La previsién se divide.en:
a).- Objetivos.
b).~- lInvestigaciones: descubrimientos y andlisis~
de los medios con que se cuenta. '
c).~ Cursos alternativos: adaptar los medios en--
contrados a los fines propuestos, para ver las
posibilidades de accién.
Otra divisi6n de la previsién es la siguiente!
a).- Escrutar el futuro.

" b).~ Hacer los programas de accién.
2.472.- PLANEACION.

Dos de las definiciones m&s comunes que se tienen-
de la planecaciébn son las siguientes:

a).~ Se integra con la definicién del problema e -

investigacién de soluciones previas, asf{ como,
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“ formulacibén de un programa detal lado de ac--
cibn. '

b).- Donde se fija el curso completo de accién a-
seguir, estableciendo los principios que ha-
brén de orientarlo. Contiene también la pro
gramacién y la innovacién.

De acuerdo a estas definiciones, la planeacidén se

divide en tres etapas:

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

" b).~ Procedimientos: secuencia de opgraciones o
métodos.

¢).- Programas: fijacién de tiempos requeridos.

2.4.3.- ORGANIZACION.

Se congidera como la estructuracién técnica de -
las relaciones que deben de existir entre las funciones, ni-
veles y actividades de los elementos materiales y humanos de
un .organismo social, con el fin de lograr su méxima eficien~
ciabdehtro de los planeg y objetivos seilalados.

La organizacién se divide en tres ctapas:

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

lidad correspondientes a cada nivel.

b).~ Funciones: la determinacién de como deben dj

vidirse las grandes actividades especializa~
dés, necesarias para lograr el fin general.

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

A unidad de trabajo susceptible de ser dgsampg'

fiada por una persona.
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2.2.4.- INTEGRACION.

Consiste en obtener y coordinar los elementos mate

riales y humanos que la organizacién y la planeacién sefalan

~como necesarios para el adecuado funcionamiento de un orga--

nismo social.

La infégracién de las personas abarca:

a).~ Seleccién: técnica para encontrar y ‘escoger

‘ los eiémentos necesarios.

b).- Introduccién: la mejor manera para lograr --
que los nuevos elementos se articulen lo me~-
Jor vy més'rapidamente posible al organismo so
cial.

c).=~ Desarrollio: todo elemento en su organismo so-

cial busca y necesita progresar y mejorar.
2.4.5.- IMPLEMENTACION.

_Los programas preparados constituyen las alternati

vas auJetas a decisién, y aln cuando se haya tomado una bue-

na decisibn, es necesaria la motivacién para que se tenga in

“terés por actuar, asf{ como que exista la comunicacién. Este

punto contiene la decisién, motivacién y comunicacién.

2.4.6.~ DIRECCION.

1

Se consldera al elemento donde se Iogra la reallza

cién efectiva de lo que se ha planeado.
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La direccién comprende las siguientes etapas:
a).~ Mando o autoridad: es el principio de que se-
deriva toda la administracién, se estudia co-

mo délegarlé y como ejercerla.

"b).- Comunicacibén: es el centro director de todos-
los elementos que deben conocerse, y de éste,
-haciafcaaa érgano y célula, las 6rdenes de ac

cién nééelariaa,.debidamenté coordinadas.
c).~ Supervisién: {eE si las cosas se estén haciég

do tal y como nevhabfan planeado y mandado.
 2.4.7.-~ CONTROL.

Es la comparacién de los resultados de la accién -

" con la planeacién, pero a bacte de la difqnencia,'lqidebon -

.de estudiar sus causas, o sea, medir los heagltddoi obteni-~

dos con los planeados, ya sea total ° parcialmente, con el -

fin de corregir, mejorar -y formular nuevos planes.

E! control consta de tres etapas:
a).~ Establecimiento de normas: son ﬁeceidrias pa-~
: . ra hacer la comparacién, base de todo control.
b).~ Operacién de los controles: funcién propia de
loa técnicos especialistas en cade uno de =--
ellos. .
‘¢).~ Interpretacién de resultados: ésta es una --
" funcibn édminiatrativa, que vuelve a consti--~
tuir un medio de planeacién.

Agustin Reyes Ponce, opina que el proceso adminis-
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trativo consta de dos etapas:
a).~ La est&tica que comprende:
l.- Previsién: qué puede hacerse?
2.~ Planeaéi6n: qué se va a hacer?
3.~ Organizacién: cémo se va a hacer?
b).- La dinémica, que comprende:
l.- Integracibn: con ﬁué se va.a hacer?
2.~ Diheccién: ver que se haga.

3.- Control: como se ha realizado.
2.5.- SU_APLICACION EN EL SECTOR PUBLICO.

El desarrollo por el que estd pasando el gobierno
de México, es apropiado para que se ponga en pr&ctica el pro-
ceso administrativo dentro de la estructura que se tiene en -
el Estado. ’

Antes de poner en marcha la reforma administrati-
va, aOn ‘cuando se tenfa conocimiento del proceso admlnlstrata
vo, no se habfa puesto en préctica.

A partir del sexenio anterior (1970-1976), el go-
blerno se ha preocupado por tener miejores resultados dentro -
de su organizacién, lo cual vendr& a redundar en un mejor ser
vicio para la comunidad.

‘ A continuacién veremos como se aplica cada una de

las etapas del proceso administrati?o dentro del sector pﬁbli_

CO.

2.5.1.- PREVISION.

Como vimos anteriormente, la previsifn consiste en




elaborar los programas de accién a seguir y averiguar o indg
‘gar el futuro que se espera para la empress o departamento.
La previsién en el sector piblico: se estudia la-
‘posibilidad de ocurrgncia de los hechos, tomando en cuenta ~
las experiencias pasadas, ya sea en el mismo departamento, -
dependencia o cualquier otra experiencia obtenida, inclusive
en la iniciativa privada, ya que entre mayores éxperiencias,

mayores son las posibilidadeé de lo que puede suceder.

2.5.2.~ PLANEACION.

En el sector publico, la planeacibn es la que se -
encarga de estudiar y analizar la organizacién técniéa de --
las actividades, para elevar la eficiencia y preveer, en su-
caso, futuros cambios de estructura y procedimiento.

Un gran organismo pablico como el nuestro requiere
de grandes ingtrumentos administrativos modernos.

Para llévar a cabo una buena planeacién dentro de-
una dependencia, es necesario primero, contar con un regla~-
mento interior pero que se actualice constantemente para que
no sea obsoleto.

‘ El principal problema que se tienen para lievar a-
cabo una buena'planeacién, es que no existen sistemas de to-
municacién, hay duplicidad de funciones y otras deficiencias,.
que s6lo podr&n corregirse en una buena planeacién adminis--
trativa técnica disefiada para servir a largo plazo y aplicar
{a correctamente por las autoridades de la Secretarfa o De--

partamento de Estado.

Para llevar a cabo una buena planeacién administra
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tiva es necesario:

a).~

b).~

c).-

d).~

Que se cree, en cada Secretarfa o Departameﬁ-
to de Estado, una unidad de organizacién y mé
todos que tengan entre otras funciones, la de
estudiar, analizar y planear la actividad ad-
ministrativa de la dependencia.

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. .

Que con posterioridad y sobre la base de los-
estudios de las unidades de organizacién y mé
todos o sus equivalentes, cada dependencia re
vise las normas que determinan su estructura-
orgénica y regulan su actividad, con el fin ~
de proponer las reformas necesarias bara ra=--~
cionalizar los sistemas administrativos y dar
les la mayor flexibilidad posible con vista a
los cambios de estructura y procedimientos. --
que al correr el tiempo sean necesarios.

Que dichas unidades tengan entre sus funcio--
nes las de formular y mantener al dfa Ios}ing
trumentos administrativos apropiados para las.

técnicas de las actividades de la dependencia.

Entre otros instrumentos deben considerarse los ma

nuales de organizacién, los manuales de los principales pro-

cesos de trabajo, los manuales de puesto, el reglamento inte

rior de trabajo, etc.
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Actualmente, no se cuentan con instrumentos para -~
la planeaciédn administrativa encargados de estudiar y anali-
zar la organizacién 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 e! Gobierno (actualmente suma aproximadamente 600
entidades) ha ocasionado que exista una mala organizacién en
los 6rganos internos creados para resolver problemas coyunty
rales que se van presentande: resultados duplicatorios y -
descoordinados.
‘ Este problema, a parte de repercutir en los resul-
tados operativos, también lo hace en la atencién que brinda,
al pablico que acude a cumplfr cualquier obligacibn 9 se le-
crea una mala imagen de la administraciédn pGblica.

Debido a todos estos problemas, ha sido necesario -
establecer un sinnGmero de comisiones intersecretariales y -
mixtas, que lejos de acentuar dichos problemas, representan-
nuevos obatéculos que vienen a retardar més los tEémites y =
con ello, la toma de decisiones. '

La reforma administrativa al! ver este problema creé
las Unidades de Organizacién y Métodos, cuyo fin es adecuar-

-y simplificar la estructura y funcionamiento adﬁinisfrativo—
de las entidades piublicas, para elevar su eficiencia y pro--
ductividad, buscando al mismo tiempo mejorar la atencién que

‘en el las se viene otorgando al publico.
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Se ha planeado que exista una Unidad de Organiza--
cién y Métodos en cada Secretarfa y Departamento Administra-

tivo y cuyos logros los analizaremos en el Gltimo capitulo -
de este trabajo.

2.5.4.- INJEGRACION.

Al hablar de integracién, no es posible hablar de-
otra cosa que no sea los Recursos Humanos, ya que desde este
momento se habla de la forma en que el gobierno selecciona,~"
introdgce y desarrolla al personal que phepta sus servicios-
en sus dependencias. , '

k a).- Seleccionar: desde el momento en que existe-
una vacante en alguna dependencia, se trata de
atraer por medio del reclutamiento, a Iasvpég
sonas que consideremos mis idéneas paré cu-=-
‘brir el puesto. .

b).~ Introduccién: Es necesario realizar una bue-
na induccién al nuevo personal, ya que de e=-
1o depende su adaptacién y la realizacién de

su trabajo.
No debe s6lo ensefidrsele su ‘lugar de trabajo,
. 8ino que se le debe de presentar con las per-
sonas con las que tendr§ contacto, por muy -
simple que sea, gl realizar su trabajo, mos--~
trarle toda la oficina y ademés de decirle -
- sus obligaciones para con el trabejo, también

decirle sus derechos dentro del miamo.



50

Si eé‘poaible, darle un manua! de introduc—--
cién donde se le explique brevemente la natu-
raleza y los objetivos de la dependencia, las

politicas y la organizacién de ésta, etc.

2- 5- 5-- DleQClON.

El Poder Ejecutivo Federal representado por el Pre
‘sidente de la Repiblica, es el encargado de tomar las deci--
siones dellGobierno federal, es el que va seflalando |inea~-~
mientos de direccién a sus colabofadores.

‘ Debido a la mala planeacibn administrativa, ocasig
‘na que se lleve a.cabo una mala decisiébn. Por ésto, es nece
sario que cuando estén funcionando las unidades de organiza-
cién y métodos se crean también puestos de auxilio y aseso--
rfa a todos los niveles jer&rquicos. -

Como sabemos, el acto de décidir, consiste en esco
ger entre dos o més alternativas que‘se presenfen a eleccién,
lo que ocasionar§ que de acherdo a la calidad de la informa-~
cién que tenga quien decida sobre las posibles alternativas,
sers la calidad de la decisién administrativa.

Para llevar a cabo una buena direccibn es necesa-~
rio contar con una buena coordinacién en.todo el &mbito del-

Sector PGblico, entre las Secretarfas y Departamentos, los -
principales sistemas de coordinacién son:

a).- El cuerpo de normas que regulan la actividad-

administrativa y establecen funciones concu--

rrentes o por exclusién, sistemas de comunica
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cién y coordinacién, etc. . .

b).- E!l acuerdo Presidencial, tanto verbal o escri
to que implica todo un sistema de &reas de de
sicibn, delegaciones de autoridad,. |fneas de-
comunicacién vertical ascedente 9 descenden~~
tes, etc. .

c).- Los sistemas de comunicacién intersecretarial,
verbales y escritos que han funcionado con e~
ficiencia y resultados variables.

d).~.las comisiones intersecretariales, que han -
constitufdo ei medio ms comGn para estable--

cer sistemas de coordinacién. o .

~e).- Los organismos multidependientes, integrados-
no sélo por Secretarfas o Departamentos de Es
tado, 8ino por organismos descentralizados vy,
en ocasiones, por representantes de autorida-
des locales y atGn por entidades del sector -
privado.

f).~ El consejo de ministros, que toma decisiones-
en los casos de extrema gravedad, explica como
sigue en el articulo 29.Constitucional: en ~
los casos de invasi6n pertubacién grave de la
paz pﬁblica o de cualquiera otra que ponga a-

la sociedad en gran peligro o conFIictd,

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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blecidos y con las 6rdenes dadas.

De no |levarse a cabo, ocasionar§ que haya un rea--
Jjuste de planes administrativos.

Debido a la planeacién administrativa que no estd -
‘muy avanzada en México, trae como consecuencia qQue no se pue
da llevar a cabo un control técnico.

Actualmente, la forma en que se realiza es la revi-
sién de las acciones qde tienen a su cargo las Secretarfas o
Departamentos de Estado para ver si se ha llevado a cabo; -
hasta el momento, el resultado se puede censiderar satisfac-
“torio. ,

» A nivel microadministrativo, los controles deben -
establecerse con apoyo en los planes administrativos conteni
dos en los instrumentos elaborados por las unidades de orga-
nizacién y métodos y de!l personal y de sus equivalentes, en-
los presupuestos contables, en los programas de manejo de e-
quipo e inventarios, etc. ‘ _

Actualimente son tres Segretarfas‘las encargadas de-

‘realizar el control administrativo en el Sector Piblico:

a).- Secretarfa de Hacienda y Crédito Pablico: de-
terminar los criterios y montos globales de -
los estfmulos fiscales; estudiar y proyectar -
sus efectos en los ingresos de la Federacién,-
resolver en los casos concretos su aplicacién,
asf como vigilar y evaluar los resultados;

b).~ Secretarfa del Patrimonio y Fomento Industrial:
poseer, vigilar, conservar o administrar los -

bienes de propiedad originaria, los que cons--
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tituyan los recursos naturales no renovables,’
los del dominio pGblico y los de uso comGn, -

siempre que no estén encomendadas a otra de--
pendencia.

Secretarfa de Programacién y Presupuesto: |le

var a cabo las tramitaciones y registros que-

requiera el control, la vigilancia y la evalua .
cibén del ejercicio del gasto piblico y de los

pﬁesupuestos de egresos de la Federaci6n y- del -
Distrito Federal.



CAPITULO TERCERO:

LOS RECURSOS HUMANOS EN LA ADMINISTRACION PUBLICA :
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3.~ LOS RECURSOS HUMANOS EN EL SECTOR PUBLICO.

El cometido de la administracién de los recursos -
humanos en el Sector Piblico consiste en armonizar el servi-
cio a la sociedad y los intereses legftimos de quienes labo~
ran en las instituciones que lo integran. '

Para este fin, debe Eesolver de manera oportuna, -
~eficaz y justa los problemas que derivan de la relacién de =
trabajo aludida: su capacitacién y desarrollo; su remunera-
cién; las prestaciones que se le otorgan; su retiro y su ju-
‘bilacién entre otros.

En la administracién pablica mexicana no se apli--
can como regla general, las précticas de manejo de personal-
para prevenir y resolver los problemas humanos. Las ofici--
nas que debfan encargarse de esa Funcién,lse dedican exclusj
vamente al registro y control de informes que contienen sdélo
datos y cifras que se archivan y conservan en expedientes.

o Los recursos humanos desempefan un papel dé prime-
ra importancia en la creacién y el desarrollo de las institu
ciones. La capacidad de la'administracién piblica para al--
canzar con eficacia los objetivos que !a sociedad le enco~--"
nienda; se sustentan en la idoneidad, en las actitudes y ap-
titudes de sus trabajedores. A su vez, la eficiente utiliza
‘cién de los recursos financieros, tecnolbgicos y materiales,
dependen en gran medida (aunque no de manera exclusiva) de ~
- las caracteristicas y la adecuada ubicacién de los funciona-

rios y empleados paGblicos.

Es conveniente aclarar que aunque los recursos hu-
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manos son base de una buena administracién, si no existe una
adecuada direccibn y récurnos suficientes, no se lograré efi
cacia. V V

Cada Secretarta o Departamento de Estado, estdble-
- ce su propia polftica de peroonal, ya que los proccsos de sg
leccibn, clasificacibn, |ncent|vos. etc., no obedecen a una-
directriz central, sino criterios independientes adoptados -
por cada‘dependencia,

Ademés, es muy frecuente la recomendacién polftica
como pauta para el ingreso a los puestos del gobierno.

Dentro de la administracion de los recursos huma--
nos el objetivo que debe'peroqguirse es el siguiente:

' Optimizar el aprovechamiento de los recursos huma-
nos, dentro de las lim?taciongs y po.ibilidades que;ofrezcan'
la posibilidad y utilfzaci6n concurrente de los recursos ma-
_tgrilleo, financieros y técnolégicou, y con satisfaccién tan
to en los ijetivoa institucionales, cuanto en los intereses
y a-puracnonea |egft|mos de los trabspjadores. ,

‘ - la admunnstracuén de Iol recursos humqnos, por si-
sola no podrs resolver los Problemas totalel de la adminis
tracibn plblica, que incluye el empleo de recursos financie-

" ros, tecnolégicos y materiales.

3.4.- ANTECEDENTES.

El Sector Piblico Federal, como fuente de empleos-
es indiscutible y dfa con dfa el gobierno toma mayor impor--
tancia qomq"fﬁente generadora de empleos. E! censo de fun--

cionarios y empleados piblices realizado en 1930, registré -
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- un total de 53,000 trabajadores federales, 48,70C de los cua
ies correspondfan a las Secretarfas y Departamentos de Esta-
do y.4,300 a las instituciones auténomas que por aquél enton
ces existian.

Los resultados de! censo de poblacién realizado en
1970 registraron a 407,000 personas como trabajadores del go
bierno, lo que representa alrededor de! 3% de la poblacién -
econémicamente activa existente en tal fecha en el pafs. De

safortunadamente, este dato no precisa si se trata de emplea

dos federales, estatales o municipales, o bien, si son del -

poder ejecutivo, legislativo o judicial y menos ain, si son-
trabajadores del ejecutivo #ederal, si corre.ponden‘a Ié.,sg
cretarfas y departamentos de estado, més los que se encuen--

tran ubicado..en aquellos organismos correspondientes al seg‘
tor paraeotétél. En el Distrito Federal, donde se concentra

‘la mayor parte de los enpleado; federales, aparecen |SI,006-

personas registradas como trabéjadores del gobierno, que re-

presentordhhél 7% de la poblacién econbémicamente activa de -
dicha entidad. R -

_ Distintas experiencias coinciden en sefialar que =~
los mecanismos e instrumentos administrativos existentes pa-
ra promover y estimular el desarrollobde los servidores pi--
blicos han tenido un funcionamiento deficiente. Es funcién-
de la administracién de recursos humanos obtener la informa-
cién necesaria para un eficaz funcionamiento.de las comisio-
-nes mixtas de escalafén, asf como un adecuado otorgamiento =~

de estimulos y recompensas.
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Elréenﬁo que se llevé a cabo en la admini.fracién-
piblica federal central izada, decretado el 9 de julio de ==~
1974 por el entonces presidente de la Repiblica Lic. Luis =
Echeverria Alvarez, arrojé los siguientes datos:

El total de servidores piblicos al 30 de septiem--
bre de 1975 fue de 624, 148; y su anélisis

lo veremos en las siguientes tablas:

on forma general -

ESTADO CIVIL:-

Casados . . . . e e e e 63.29%
_ Solteros . .i. e v e e e e e e . 29.02%
e e s e s i.22%

} Diyorqiados e e e

V i udo. L L I R R R ' . 69%
Unién Libre « . « . o . . . .. 3.72%
Separados . « : i v e 0 s 4 e s 1.06%

* ALFABET{SMO:

Alfabetos . . . . . .‘. . e . . 98.30% ‘

Analfabetas‘. « s n e e

R FY L



NIVEL EDUCATIVO:

624,148 = 100.00 %

Postgrade . . .

Nivel Superior

Carrera Nivel Medio eis & s e s .

‘Carreras Cortas

Preparatoria o Vocacional . . .

Secundaria o Prevocacional

Primaria . . .
Sin Instruccién.

No Elpecificadﬁ

INGRESO AL SECTOR PUBLICO:

1945 o antes . .
1946

'
©
s
c

1951 - 1955 . . .

1956 - 1960

1961 - 1965 . .

1966 - 1970 . .
1971 -~ 1975 . .
.No Especificado

3.82%
10.64%
14.74%

9.26%

5.90%
13.15%
40. 19%

I.59%

0.71%

5.19%
4.17%
6.01%
9.89%
13.99%
19.37%
39.45%
1.93%

58



ANTIGUEDAD EN EL GOBIERNO:
624,148 = 100.00% |

20

36

50 menos afios .« -+ + . . . . . 38.21%
6alo A | 21 3
It als ® e e e oo 14.28%
16 a 20 " e e c s e 0. 7.03%
825 " i eie e .. 50128
26 30 "~ . e ... 3.45%
31 a 35 " e ee e a4 . 2.03%
ad0 * ...V i . 0.95%
41-4 45 " L i a. e i 0178
46 o més " DR . 0.[S%V
‘No Especificado + 5 = o v 4+ . . 1.25%
QSHPAQ!QN:

624,148 = 100.00%.
Pereonal AdginiitFaﬁivo y Personas Afines .
Obreros‘No‘Agrfﬁdlas, Operadoregtdg Mé&qui
nas y Trhbqjﬁdbr.s”éfines . et .
Profesionales y Técnicos Afines . . « . . .
Trabé§adores en Servicios Pessonales, Con
ducéore. de Medios de Transporte y Perso-
- nas en Ocupaciones Afines . . . . . . « « .
Funqioharibs Superiores, Directivos Aseso

res '’y Supervisorei ......... " e .
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Personas que no Declararon 0¢Qpaci6n o« oo I.BO%‘
Personal que Desempefia Actividades de Com

. 1.45%

- Trabajadores en OcupacXiones Agropecuarias

prayVenta . . « « ¢« ¢« « « . « s e e

Forestales, Pesqueras y Afines. . . . . . 2.77%

HOR LES DE_TRABAJO:
Hasta 10 horas . « + o « « « « e . 2.33%
de 11820 ™ oo v v ivs o, 1.682
de 21 830" L.t i . . 2.46%
de 31 840 ™ . .o h e e . 46.76%
de dl 6 mE® ™ . v i aue e 46.63%

REMUNERAC 1ON MENSUAL :

1.71% hasta . . . . . . .0 .. . $  1,499.00
16.21% de 1,500.00 hasta $ 2,499.00
53.12%6 de 2,500.00 . $ 4,999.00
16.60%6 ~ de 5.000.00 " $  7,499.00

5.67% de 7,500.00 "  $§ 9,999,00

" 2.966 de 10,000.00 ~ $12,499.00

1.75%  de 12,500.00 ot $ 14,999.00

0.83% de 15,000.00 " $ 17,499.00

0.45% de 17,500.00 d $

19,999.00
0.70% de 20,000.00 o més. '

Este censo nos permite conocer la estructura real -

de las percepciones de los servicios piblicos y por lo tanto~
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n;s orienfa a la remodelacién de las estructuras salariales,
de manera que se respeten los principios.de justicia y equi~
dad, previstos en nuestras leyes bésicas y reglamentarias.
Distintas sxperiencias.coinciden en seffalar que -
los mecanismos e instrumentos administrativos existentes pa-
ra promover y estimular el desarrollo de los servidores pG--
blicoo han tenido un funcionamiento deficiente. Es funcién-
de la administracién de recursos humanos obtener la informa-
cibén necesaria-para un eficaz funcionamiento de las comisio-
nes mixtas de escalafén, a-[‘comq un adecuado otorgamiento -
de estimulos y recompensas.
Los problemas bésicos de la administracién de los-
recursos humanos del gobierno feﬂeral son los siguientes:

' a).- La falta de un organismo central del! Ejecuti-
‘'vo, para que pfbporcione los lineamientos y =
polfticas fundamentales, conforme a los cua--
les deben conducirse la administracién ae‘peg

~sonal al servicio del Estado.

b).- Consecuencia de lo anterior es la dispersién-

' de esfuerzos, la incongruencia e incompatibi-~
lidad de sistemas y précticas, y la falta de-
coordinacién que impide una mis adecuada bea-
lizacién de los objetivos del gobierno.

q).- En forma paralela se percibe que, como conse- -
cuencia del crecimiento y mayor complejidad -
de la administracién pdblica, se ha intensifi.
cado la necesidad de elevar la competencia -

técnica de sus empleados y funcionarios y re-
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forzar ademfés de manera decisiva, una vocacibn
de sepvicio y la necesidad de actitudes positi
vas.

€l libro "Reestructuracién del Sistema General de--

Administracibén y Desarrollo de Personal del Poder Ejecutivo -~
Federal” publicado por la Coordinacién de Estudios Administra
tivos de la Présidencia de la Repiblica en sus piginas 130~ -
131 nos explica que 'a Comisién de Recursos Humanos del Go---
bierno Federal que las unidades encargadas de la administra--
cibén de personal en las distintas dependencias del Ejecutivo-
deben desempeflar, dentro del ._.marco de la legislacidén vigen--
te, las Qiguientes funciones:

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

b).- Seleccionar al personal, con el objeto de ga--
rantizar que ingresen al servicio civil y po;-
sean los requisitos que exigé el puesto y las-
caracterfisticas sociales, econémicas, psicolé-
gicas, técnicas y de honorabilidad m&s conve--
nientes para la estabilidad de su trqbajo‘y su
rendimiento eficiente.

c).~ Elaborar el programa de introduccién al ﬁuesh
to y llevar a cabo las actividades que ésta -
funcién implica. .

d).~ Capacitar al personal, en los casos de los -
puestos que asf lo requieran.

e).- Llevar el control general de asistencia y pun
tualidad.
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f).~ Establecer la politica y el sistema de califi

cacién de méritos y llevar el registro: corres

pondi eﬁte .

g).- Auxiliar a las Unidades de Organizacibn y Méto

h).-

i).-

3).-

k).-

"1).- Participar con el carfcter de Secretarfa Eje—'

dos o sus equivalentes, en la elaboracién de~
los manuales, de puestos y cuando se conside-
re conveniente compartir con ellas esta res~--
ponsabi | i dad. '

Realizar una evaluacién de puestos que redun-
de en el estaBlecimiento de salarios justos,-
en relacién con los que corresponden a otros-
puestos dentro de la mi sma dependencia.

Dar:a la Comisién de Administracién Piblica -

y a la Secretarfa de Hacienda la informacién-

necesaria para que la primera pueda estable--
cer la polftica y las normas generales de la-
administracién del personal federal, y la se~
gunda, el catdlogo de empleos de la federa---

cién con un anélisis de los puestos.

_Representar a la dependencia en las comisio--

nes mixtas de escalafén, y procurar que los -

tabuladores y los sistemas escalafonarios se-.

establezcan de una manera técnica.
Coordinar las actividades relacionadas con -~
compensaciones,‘prestaciones y servicios so--

ciales, que den la dependencia y otras insti-
tuciones.
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cutiva en las Comisiones de "Estado Mayor” -
que se considere necesario para crear en cada
dependencia, relacionadas con la administra-~
cidn de personal.

LAS PRINCIPALES FALLAS DEL DEPARTAMENTO DE PERSONAL

EN EL SECTOR PUBLICO ESTAN ENUNCIADAS EN EL LIBRO -

"APORTACPONES AL CONOCIMIENTO DE LA ADMINISTRACION-

FEDERAL” POR AUTORES MEXICANOS Y SON:

a).- Servicio givil desorganizado.o inexistente, -~
ya que pocas técnicas de administracién de; »
personal se aplican en . la Administracién PG-=
blica Mexicana.

b).- No hay estadisticas del personal en el sector
pablico.

c).- Excesiva cantidad de personal en los niveles~
medio e inferior con un salario que no atrae-
a"os mejores elementos a la funcién pablica.

d).~ No hay personal calificado en los difetentes-
niveles. '

;).- No existe comunicacién entre el personal a -~

' ningGn nivel.

Para estudiar los aspectos de la administracién de-
personal del Sector éﬁbliéo Central!, la Direccién de Estudios
»Adminiotrativoo, ha promovido la constituciébn de la Comisibn-~
de Administracién de Recursos Humanos del Sector Piblico Fede
Abai, se pretende por su conducto, la generacién 'y canaliza---
cién de los programas de Reforma Administrativa dentro de es-

‘te. importante campo de la administracién piblica.
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3.2.- CLASIFICACION.

En el sector pablico, se hace la siguiente clasifi

cacién del personal, de acuerdo a la Ley Federal de los Tra-

bajadores al Servicio del Estado.

Art. 4° Los trabajadofes del! Gobierno Federal se -

Art. 5°

Art. 6°

dividen en dos grupos.

a).- De confianza.

b).~- De base.

Los trabajadores de confianza, son aqud---
Ilos en cuyo nombramiento o ejercicio se -
requiere la aprobacién del Ejecutivo.

Los trabajadores de base, son aquéllos que
no se incluyen en el artfculo 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 clasificacién sdlo menciona dos tipos de tra-

bajadoreo, lo que no se apega a la realidad, ya que en la ac

tualidad existe otro tipo de personal que se le denomina de-

-*honorarios”, otros que son a "lista de raya” y los "supernu

merarios”, por lo cual es necesario las siguientes aclaracio

nes para que quede mejor definida la diferencia entre un ti-

po de trabajador y otro:

).~ Personal de Confianza es aquel empleado al -

que se le coloca en un puesto, en donde se -

considera que se deposita la confianza polftj
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Los puestos que ocupan los empleados de con--
fianza van desde log supervisores, pasando -
por los directores y llegando a los ejecuti=--

vos en el seno de la administracidn pablica.

La Ley Federal de! Trabajo que subsana las fa -

llas de la legislacién burqcrética hace la sj

guiente divigién de los empleadoq de confian-

za en el artfculo nueve:

l.~ Altos emp[eados: gerentes, admini.tradoi
res, directores representantes del patrén
y

2.~ Empleados de confianza en general: son -

' los propiamente hablando trabajadores de-

confianza en razén de sus funciones, esto

es, que para que tengan este cardcter se-
requiere que las actividades que desempe-

fien en la direccién, inspeccién, vigilan~

cia y fiscalizacién dentro de la empresa~

o establecimiento sean de carécter gene--

ral; de manera que no debep confundirse,~

por ejemplo, la vigilancia de la empresa-

con la vigilancia de la porterfa o de ==
cualquier departamento o sector de la em-
presa'en particular, en cuyo caso no son-
actividades d¢ carécter general y por tan

to no son trabsjadores de confianza los -

. que prestan dichos servicios. -

b).- Trabajador de base: es aquel empleado cuya -

permanencia en el emplen est8 asegurada, aun-
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que desgraciadamente no puede aspirar dentro-
de ese renglén a ocupar un puesto de mayor po
sicién.

Este tipo de empleo, considera que el trabaja

dor no aspira mas que ascender en el escala

f6n y la fecha en que se jubilard y recibiré-
su pensién.

Este tipo de empleado, generalmente puede de-

sempefiar un puesto mejor al que ocupa, se ve~-
obstaculizado por el mismo sistema escalafona
rio (la Gnica forma a que se pueden apegar pa

ra ascender), ya que en éste, actualmente no-

-pesan para el ascenso, los conocimientos (es-

colaridad) o experiencia que pueda tener el =~
empleado, sino que se basan en forma preponde
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

1o que ocasiona que en un 90 a 95% los ascen-

sos se les dan a personas que no se encuen-=-

tran capacitadas para desempeflar el nuevo -~

‘pueito.

Empleados supernumerarios: son aquéllos que-
también prestan sus servicios en forma perma-
nente pero que no se les da puestos de base -
al igual que los empleados a liata debraya-

Cada puesto o plaza se encuentra dividido en-
orupos los cuales se dividen en clalesly és--

tas al ffna| se dividen en categorfias.
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NIVEL DENOMINACION | NUMERO DE SUuBD!V!
DEL NIVEL SIONES DEL NIVEL
i Grupo 19
2 Sub-grdpo 45
3 Clase 416
4 Categoria 2987

3.3.- RECLUTAMIENTO DE _PERSONAL.

México como pafs en desarrollo, se ha caracteriza-
do por desequilibrio constante, por mayor oferta que demanda .
de mano de obra. _

Debido a ésto, el Sector Piblico esté conaiderado-‘
como una fuente obligada de empleo para un gran nimero de -
trabajadores, 1o que trae como consecuencia muchas solicitu-
des a la puerta, pbr'lo Que N0 e8 necesario poner en précti-
ca técnicas muy avanzadas en materia de reclutamiento.

Anal izaremos primero las definiciones y los proce; :
dimientos en forma teérica y después pasaremos a su aplica--
ciébn en el Sector Pablico. ' 7

A.- DEFINICIONES DE RECLWTAMI ENTOQ:

"Es el proceso a través del cual se induce a candji

datos aprovechables a competir para ingresar en el servicio=
“pablico”. ‘
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"El réclutamiento es parfe del proceso de selec~--
cién que incluye también los procesos de examen y certifica-
cién”.

, “El reclutamiento se considera como.e! primer paso
en el programa de empleo. Su objetivo principal es para evi

‘tar el favoritismo”.

B.~ PROCEDIMIENTOS TEORICOS:

El reclutamiento se inicia antes de que los depar-~
tamentos hagan la requisicién para llenar la vacante éxi.teﬁ
te, ya que el departamento de personal en su archivo siempre
cuenta con candidatos para |lenar las vacantes, éstos pueden
.ser de fuentes de empleados anteriores (eventuales) o fami~-
liares y conocidos de los actuales. Estos elementos en ca--
récter de personas que ya conocen la compaiifa, tienen prefe~
rencia sobre nuevos aspirantes.

Para un departamento de personal, el medio més e~-
fectivo y m&s econdémico para atraer a futuros empleados, es~
pbr medio de los empleados actuales o anteriores que dan una

buena imagen de la empresa.

10§ PRINCIPALES PASOS DE UN PROGRAMA DE_RECLUTA---

a).- Procedimientos positivos pafa atraer aspiran-
tes idbneos; ‘

b).- La determinacién de ‘las necesidades .de perso-

nal;
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c).- El planeamiento y desarrollo del programa de-
' reclutamiento;
d).- Procedimiento de concurso piblico en el reclg
tamiento de personal; '
e).~ Examen previo de las solicitudes, y
£).~ Admisién de los candidatos aceptables para to

mar parte en la competencia.

Yoder Dale en su libro “Manecjo de Personal y Rela-
ciones -Industriales”, nou‘indica que las fuentes principales
de reclutamiento son: ;

a).~- Listas de espera: la constituye el archivo -

con que cuenta la empresa, de las personas =~

" que han tenido interés en emplearse, pero és-
to s6lo tendré validez si' se actualiza ¢cons--
tantemente. )

. b).é Sindicatos: generalmente en las empresas me-
diana y grande, existe un sindicato que tiene.
+ta titularidad y por lo tanto; es el que se -

_encarga de proporcionar la gente p#ra las va~
cantes exi:tentel.

¢).- Escuelas y Universidades: las instituciones~
eduéativ;o han sido desde hace mucho fiempo -

- una fuente importante de trabajadorei princi=

piantes en muchos puestos asf como graduados-
.experimentales.-

d).-vAgenciaO de empleo: muchas empresas privadas

relegan algunas de sus responsabilidades de -



e).-

£).-

8).-

"h).-
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reclutamiento a agencias externas, ampliamen~
té descritas como oficinas, agencias o servi-
cios de empleo.

Agencias para consgcucién de ejecutivos: son
agencias privadés y altamente especializadas.
Sociedades especializadas: se especializan -
para encontrar candidatos promisorios para -
puestos de ingenierfa, técnicos, cientificos-
y administrativos.

Agencias de ayuda temporal: emplean su pro--
pia fuerza de trabajo, incluyendo usualmente-
trabajadore-'tanto a tiempo completo como a -
tiempo parcial.

Servicios extranjeros: desde la segunda gue-

rra mundial, muchos negocios americanos han -

encontrado de otras naciones industrializadas

una fuente importante de trabpjadores técni--

cos y profesionales altamente especializados.

C.~- PROCEDIMIENTOS EN EL GOBIERNO:

Dentro de la administracién pGblica, el recluta=-~

miento se lleva a cabo para ocupar puestos de nueva creacibn

o para llenar aquellos que han quedado vacantes debido a di-

ferentes causas.

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 ni

veles més bajos que el requerido, de tal forma'que 8i son va

'
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rios los aspirantes se escoge entre ellos al que se conside-
ra con mis conocimientos y capacidad para el puesto, aunque-
también en algunas dependencias se |legan a realizar concur-

sos. .
Es necesario que se cuente con otras fuentes de re

clutamiento e inclusive tener contacto con otras deperiden===
cias para que 2n 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 a la persona que consideramos -
pueda ocupar la vacante, se procede al llenado de la solici-

tud de trabajo, que viene a ser el inicio de la seleccién de

personal.

3.4.- SELECCION DE PERSONAL.
A).~- TEORIA.

A cualquier smpresa le interesa que se tenga clari

‘dad en la definicién de los puestos. Esto se puede lograr -,

con el anélisis y evaluacién de cada una de las posiciones -4

ofrecidas. Los puestos deben de ser ocupados por el mejor -
candidato que se pueda obtener, por lo que es nhecesario con-:
tar con buena fuente de aspirantes.

Como paso previo a la seleccién técnica de perso--
nal, es necesario conocer los propésitos de la organizacién,
as! como objetivos generales; departamentales, seccionales--

etc., o sea, valorar los recursos existentes y la planeacién

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

vos, y que comprende la determinacién de las necesidades preg
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senteé y futuras en cuanto a !a cantidad y calidad.
Dale Yoder en su\lfbro "Manejo de Personal .y Rela-
ciones Industriales”, nos da la siguiente clasificacién de -
las pruebas de seleccién:
a).- Pruebas de aprovechamiento: muestran y miden
conocimientos y habilidades del solicitante.

b).~ Pruebas de sptitudes: miden la capacidad de-
un solicitante, o sea, su potencial de desa-~
rrolto.

‘¢).- Pruebas -de interés: identifican modelos de -
intereses, reas en las cuales el individuo -
muestra. un intgrés una fascinacién o una in-

- © ~yolucracién especial. »

d) .~ Pruebas de.personaiidad: comprueban las cua-
|idades dominantes de la personalidad como en
todo, la combinacién de aptitudes, intereses-
y generalmente, humor y tempe?amento.

Sin embargo, aplicar este tipo de prueb&s puede -

traer controversias, ya que la empresa deberé contar con gen
te capacitads para calificar estos eximenes ya que de lo copn
: trario de nada servird utilizar estas pruebas. '
Lai polfticas m&s comunes de la seleccién de perso
nal son las siguientes: .
" a).- Empleo para carreras: la politica general -
frecuentemente impulsa la selecciédn para ca--
rreras més bien que para un pueofo. .
b).~- Seleccién diferencial: la politica general -

que p?opone amplia utilizacién y desarrollo -



de las capacidades individuales, ha imbulsédo
el desarrollo de programas de seleccién dife-
renciales para las ocupaciones diferenciales.

c)e- Gufa vocacional: algunas organizaciones uti-
.lizan consejeros vocacionales como parte de!-
proceso de seleccién, ya que el nuevo emplea-
do joven, podrfa no tener interés en entrenap
se y prepararse para nueva asignacién ya que-
no podria tener las aptitudes necesarias para
transferencia y promociones.

d).~ Reestructuracién de pueofoa: si a los candi-
‘datos disponibles no puede dérseles la oportu
nidad de utilizar sus talentos més elevados -
en los puestos vacantes en ese momento, di==-
chos puestds pueden ampli;roe o enriquecerse-
para ajustarlos a los candidatos.

e).- Pirateo y contratacién de buscadores de pues-
tos: debido a que generalmente la empresa se
propone contratar a Iag mejores personas dis-

. ponibles para cada vacante, con mejores suel-
dos y mayores prestaciones atraen a personas-
que iaboran en otra empresa, por considerarla
apta para ocupar la vacante exiitenfg.

f).~ Sexo y edad: las gufas pablicas prbhiben po-
Iiticas de seleccidén que rechacen a mujeres -

por discriminacidn debido al sexo o edad.

George Strauss nos dlce en su libro "Los Problemas

Humanos de la Direccién” que cuando la compafifa sabe lo que-
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busca -en el posible empleado, estdé a punto para exp lorar los
sistemas alternativos para evaluar las caracterfsticas de -
jos candidatos, entre los métodos m&s conocidos son:

a).- Solicitudes: instrumento tradicional acepta-
do generalmente en la cual se anota la infor-
macibn siguiente:
b= Datq. personales:

#* Nombre;
* Domicilio;
* Eatado Civil;
* Nacional idad, etc.
- 2.~ Puesto a{ qQue aspira.
.= Escolaridad.
.= Aspecto econémico:

* ingresos;

~* Persgonas que dependen econémicamente;
# Propiedad de la vivienda; v

* Deudas en vigor; etc.

.= Capacitacién previa. ,
.~ Historial de empleos que ha realizado has
"~ ta la fecha. »

- 7.=- Referencias personales.

En la actua)idad, desgraciadamente en lag de-~
pendencias del Sector Pablico no se cuenta -
con una solicitud de empleo uniforme, con lo-
cual se facilitarfa la selegcién de personal-

y a la vez se unificarfan criterios en cuanto



b).<

c).-

'

que son:
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al reclutamiento.

Entrevista: es un sistema de eleccién que -~
permite que el entrevistador o la persona en-
cargada de la contratacién tenga ura buena vi
sién total del individuo.

Examen médico: revelan si el candidato posee

o no tales cualidades.

La selecci6n de personal! consta de tres principios

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

sos humanos de la organizacién por medio del-~
“ descubrimiento de habilidades o aptitudes que

puedan aprovechar los candidatos en su propio

~ beneficio v en el de la organizacién.

b).=

c).-

Orientacién: cuando un candidato no puede ==~
ser aceptado en la organizacién (por diversas
causas), debe de oricentérsele hacia otras --
fuentes de empleo, para lo cual es necesario-
un intercambio‘en las empresas.

Etica profesional: deagraciadaménte muchos =
seleccionadores no tienen la plgna conciencia
-de que su actividad puede afectar definitiva-
mente la vida de las personas con las cuales-
tiene contacto en su traBajo, yva ﬁue el candji .
datoADUedg no ser aceptado, se le puede colo-
car en un puesto en donde no tiene habilida--
des, que tiene més capacidad de la necesaria,

etc., lo cual puede traer como consecuencia la



77

" frustacién del candidato.

B).- PROCEDIMIENTO.

En el libro ya citado de los Autores Mexicanos, -~
nos da las siguientes fases de la selecci6n de! personal en-
‘el Sector PaGblico: _

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

se pide el nombre, domicilio, etc., del soli-
citante. *
b).~ Solicitud de ingreso donde se piden requisi~-
tos técnicos.
. ¢).- Entrevista inicial, tratando de verificar da-
tos.
d).~- Examen médico.
e).- Después se somete a la persona a las pruebas-
" 'de habilidad, segln el puesto a ocupar.
F).-rRecomendacione. posteriores para comprobar la
honest idad, lealtad, etc.
59).- Referencias posteriores por escrito: se piden
ya que la persona estd colocada, para verifi--

car los datos que proporciond en la solicitud
de ingreso.

“Por diversas causas este procedjmiento no esté ge-
_neralizado en todas las dependencias, ya que cada una |leva-
a cabo la seleccibédn de acuerdo a sus necesidades, €sto sin -
contar con las recomendaciones polfiticas que muchas veces o-

casiona la contratacién de una persona no apta para el pues-
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to, 1o cual trae graves consecuencias.

Puede considerarse cuatro razones fundamentales en

lo que se refiere al estancamiento en la seleccibébn del perso

nal en el Gobierno que son:

a).-

b).-

c).-

“El obstéculo de la ideologia obrera: el sin

dicalismo presupone un conflicto de intereses

entre los duefios de los factores de produc---

.cién (en este caso: funcionarios piblicos) y

de los obreros (en este caso: empleados de -

gobierno), por lo cual.trata de igualar el po

der de los grupos en lucha.

Inercia:

l.- Se origina principaimente por la ignoran-
cia que prevalece en la burocracia mexica
na y la sujeciébn a la rutina, se han ido-
acumulando escollos que obstaculizan el g
vance de quienes intentan algin progreso.

2.~ La falta de un sistema regular de trassfe
rencias debido a la magn{tud del papeleo,

. por 1o cual es necesario esperar. de una -
semana hasta varios meses para que ievpeg
‘mita la transferencia de una oficina a o~
tra. »

Oposicién sistemética por parte de quienes se

verfan en peligro de perder sus privilegios -

y de la posiciédn de que ahora disfrutan, o =

sea, aqudllos que saldrfan por su ineptitud =~

y falta de habilidad y aquéllos que han con--



vertido sus puestos en un empleo bien pagado
y Que ocasiona poco trabajo.

d).- La falta de un grupo importante en cuyo beng
ficio pudiera obrar el sistema racional de -

seleccibn de personal”.

A).- TEORIA.
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Una vez que se ha decidido que el trabajador pres -

te sus servicios en la empresa, se procede a prepararlo pa-
~ra el puesto que va a desempeflar enseiidndole los procedi---
mientos utilizados por la empresa, de tal manera que se evi
te desperdicio en tiempo y recursos.

El primer paso en la induccibn serd entregarie el
relgamento Interior de Trabajo, que comprende e! listado de
los derechos y obligaciones de loa trabajadorea'de la empre
sa indicando claramente las sanciones y disciplinas por las
faltas cometidas. En el reglamento estd contenido también-
el aspecto de los incentivos que satisfagan las diferentes-
necesidade..de los trabasjadores.

Se procedersd a la presentacién de sus compaileros-
de trabajo y con otros integrantes de la empresa, también =
se les indicars su sitio de trabajo y los recursos materia-

les a su disposicibn.

" B).- PROCEDIMIENTO.

Un buen programa de induccidén consta de tres par-
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f.-
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Informacién introductoria proporcionada informal
mente o en reuniones de grupo en el departamento

de personal.

Informacién ulterior proporcionada por el super-

"visor del nuevo empleado en el departamento, so-

bre las facilidades y requisitos departamenta~--

les.

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 reprg
sentante del departamento de peraonél, para con-
testar posteriores preguntas que el nuev& emplea
do pueda presentar, y repetir algo de la informa

cibn primitiva, aguisa de énfasis.

Un programa de induccién para el nuevo tfabajador -

~'consta de los siguientes puntos:

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

del cual un sujeto se obliga a prestar a otro -

un trabajo personal subordinado, cualquieba que

sea su forma de denominacién, mediante el pago- ':

de un salario. Puede ser'individual o colecti=-

- vo en el caso del personal sindicalizado y de -

existir contrato o nombramiento con &l personal
de confianza, siempre seré inJividual. ‘

El contrato de trabajo especifjcaré claramente~
los siguientes aspectos; tanto respecto al tra-

bajador como al patrén o a la organizacién:




b).-

c).-
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o= Obligaciones particulares: lugar, tiempo-

y modo de la prestacién del servicio.

2.~ Contraprestacién que se recibe por el tra-
bajo: salario; descansos, vacaciones, re-
tribuciones complementarias, etc.

.~ Estabilidad de! trabajador en el empleo.

.= Ayuda a resolver con seguridad cualquier -
disputa sobre la manera de desarrollar el-
trabajo.

5.~ Constituye un elemento indispensable como-
prueba, ya qué estd firmado por el trabja-
dor por algin conflicto laboral que se pu-
diera presentar. ‘

6.~ Es una forma de exigir al trabajador el -
cumplfmiento de sus obligaciones.

Afiltiaciébn para servicio- médico, ya sea el Se

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

dad y Servicios Sociales para los Trabajadores

del Estado (ISSSTE).

Registros: dependen de las necesidades de ca-

da organizacién; dos de los m&s comunes son:

|.~ Expediente: se integra con todos aque!los-
documentos que formen el historial de! tra
bajador en’'la organizacibn; se compone de-.:
una carpeta con su solicitud, copia del ~-=
contrato de trabajo o nombramiento, avisos
de alta al sindicato (en su caso), copia -

del ingreso al servicio médico (IMSS &6 --
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ISSSTE), registro federal de causantes, au
mentos de -sueldo, calificacién de méritos,
castigos, etc.
No es recomendable (por ética profesional)
que el estudio psicolégico (reporte de en-
‘trevista, pruebas psicolégicas, etc.) y el
reporte del examen médico asf como el re--
sultado del estudio econémico~social for--
men parte del expediente.
2.~ Hoja de servicios: es la hoja en donde se
. incluyen en forma resumida el expediente,-
"o sea, datos personales, escolaridad an#eq
cedentes de trabajo, promoéiones y transfe
rencias, calificacién de méritos, control~
--de asistencia, capacitacién y desarrollo -
& separacibdn.
’d).- Manual de bienvenida: generalmente no existe-~
en las organizaciones, en las que lo hay, se -
le proporciona al nuevo empleado al ingresar a
pro-tar sus servicios junto con el reglamento--
interior de trabajo. . ,
El manual contiene la liguiente informacibn: -
lnformacuén sobre la organnzacuén politica de-
peroonal, condiciones de contratac|6n, plan de

beneficios para el empleado, trabajo a desempe
flar, etc, '

. EA_INDUCCION EN EL SECTOR PUBLICO.

Cuando se ha decidido que el empleado entre a pres-
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tar sus servicios a cualquier dependencia del sector pablico,
generalmente empieza a desempeiiar sus funciones sin que se -
|leve a cabo una verdadera induccién para el puesto que va a
desempefiar, generalmente lo que se hace es presentar al nue-
vo empleado a su jefe inmediato y a los que van a ser sus -
compafieros de trabajo y se deja que sea el mismo el que se -
integre a la dependencia, enterdndose como pueda del equipo,
politicas, procedimientos y funciones del organismo en que =
trabaja.

Por lo cual es conveniente que en cada dependencia-
exista un manual de introduccién al puesto con explicacién -
de la naturaleza y los objetivos de la dependencia, las polf
ticas y la organizacién de ésta, etc., los manuales de pues~
tos servirian también para cumplir con ésta funcién introdug

toria.
3.6.- CAPACITACION DE PERSONAL.

A).- TEORIA.

Al ser aceptado el trébajador se procederd a.pnepa-
. ‘rarlo para el puesto que va a desempefiar, enseildndole los -
bprocedimientos utilizados por la empresa, de tal manera que-
se evite desperdicio en tiempo y recursos.

Para desempefiar mejor su respectivo puesto y poder-
ascender, es necesario que el personal pablico esté encaﬁza-
do hacia ‘la superacién, esto es, a incrementar sus conoci=---

mientos, aptitudes, etc., para lo cual el mejoramiento de su
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capacidad constituye uné prerrogativa para los trabajadores-
al Servico de! Estado, y entrafa para los titulares de los -
organismos gubernamentales la obligacién de crear escueles ~
"de administracién y de dotarlas con los recursos necesarios-
para un buen funcionamiento.
Ninguna reforma a la administracién piblica podr§ -
realizarse plenamente sino toma en cuenta la preparacién y -

capacitacién de las personas que en ella trabajan.

8).- PROCEDIM!ENTO.

Tanto la Constitucidn, como su ley reglamentaria im
ponen al Estado la obligacién de crear los medios para la en
seflanza de la Administracién PGblica. Satisfacer esta fina-
lidad demanda un ané‘isis del problema de la capacitacién, -
en el cual necesariamente tendrdn que tocarse los cuatros as
pectos que en segu}da se enuncian:

l.~ Preparacién previa al ingreso al serQic§o pabli

.co federal.- La comisién incluye que el adies-
tramiento y la capacitacién del personal del Go
bierno Federal es una necesidad iﬁaplazable y =
constituye un medio importante para alcanzar la
reforma administrativa. Para llevar a cabo un-
programa de capacitacién, es preciso realizar -
un inveﬁtario de Io; recursos humanos ‘de! sec--
tor piblico y determinar el nimero y la calidad
de los empleados y funcionarios que dicha admi-

nistracién requiere.
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~2.= Capacitacién dentro de la funcién pablica: a -
pesar de los esfuerzos que se han hecho con los
cursos temporales, academias y escuelas, no se-
ha podido atacar el problema de rafz.
Es urgenté la capacitacién para los grupos nume
rosos de Io@ empleados que realizan las labores
rutinarias como son: mecanograffa, taquigraffa
"cOrrespondencia, archivo, elaboracién de mate-;
riales estadlisticos, manejo de méquinas, etc.,-
y se obtendrian 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 administracién piblica: Es nece-
sario la creacién de grupos formales a corto y-
fargo plzao. En este caso, el Estado debe de -
ayudar a los centros devenseﬂanza superior ya -
existentes y no organizar nuevos planteles.

4.- Preparacidn y capacitacién de ejecutivos y dir=z

' rectores: Actualmente la responsabilidad de -

los puestos directivos es muy indispensable por
lo cual es necesario que sean capaces para que-~
la empresé o dependencia tengan hna buena mar--
cha.

Por estas razones, es necesario capacifar periddica
mente al grupo de directores generales en materia de interés-
nacional y de orientacién profesional relacionada con las =~
técnicas de la administracion. Lo mis acertado seria dar se-

minarios en donde los directores tengan amplia participacidn.
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Para jefes y subjefes de departamento podffan orga-
nizarse seminarios sobre temas bésicos de la realidad éconé-
mica y roial en México, destacando la importancia que tiene
la administracién piblica en la planeacién y el desarrollo -
econémico, ademés la direccién de oficinas, motivacibén, su--
pervisién de personal, etc. i

El 26 de junio de 1971, aparecié en e! Diario Ofi--
cial el acuerdo para Ié creacién det Centro Nacional de la -
Capacitacidén Administrativa en donde se establece que; "Lag-
dependencias del! Ejecutivo Federal y los Organismos Piblicos
incorporados al régimen del ISSSTE, procurarén la mejor capa
citaciébn administrativa de su personal, a efecto de que éste
pueda obtener ascensos conforme al escalafén, asi como mante
ner y elevar su actitud profésional, para lo cual coordina--
r&n, con el mismo instituto, la accién que en esta materia -
vengan desarroliando o promuevan en favor de sus crabajédo--
res y sus programas de difusién cultural, deportiva Q recrea
tiva de los propios trabajadores y de sus familiares”.

‘ Los principales lineamientos que deben seguir para-
la capacitacién en el Sector Plblico son: '

a).- Debe orientarse a dotar a los servidores pabli
cos de los conocimientos y habilidades para el
desempefio eficiente de su trabajo.

b).- Es una funcién que debe realizar las dependen—
cias de la administracién pGblica, como requi-
sito inaispensable para la constante supera=---
cion de los conocimientos, habilidades, aptitu

des de los trabajadores.



c);- bebe'ser una funcidn permanente y 'sistemética
en la que se apoye la modernizacién de la admi
nistracién pGblica para contribuir a transfor-
mar las estructuras de las instituciones en I$
medida que lo exi ja el proceso de desarrolio -
econbmico y social de! pafs.

d).- Debers estar orientada en los ‘sentidos:
l.~ Formativo:

- Para generar en los servidores del Esta-
do actitudes qrfticas y creativas que -~
contr ibuyan al mejoramiento permanente -
de la administracién pablica.

- 2.~ Informativo:

- Parg que las normas jurfdicas y adminis-
trétivas;que regulan el funcionamiento -
de la administracién piblica sean adecug
damente comprendidas e interpretadas y -
aatisfactﬁriamente observadas.

-~ Para que la estrategia del desarrollo de
sus programas especfficos sean difundi--
dos ampjiamente y se fortalezca. el sen-
tido de participacién y de trabajo en e-
quipo.

'e).Q Los programas de capacitacién deberdn ser Gti-
les para:

}.~ Subsanar deficiencias que, en el'cumplipv-

‘miento de sus funciones genéricas o especi

ficas de la. institucién, se reconozcan co-
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a).-

h).-
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mo atribuibles a conocimientos insuficien-
- tes, habilidades limitadas o actitudes ina
decuadas en los servidores p(blicos.
2.~ Desarrollar las aptitudés potencgiales del-
personal, de manera que en el futuro, tan-
to la administracién pablica como los indi
viduos que la integran puedan asumir mayo-
res y mds complejas responsabilidades.
Debe ser un proceso que esté presente en todo-
el tiempo de ocupacién del empleado, desde su-
ingreso hasta su retiro de la Funcién pablica.
Los'programas de capacifacién que se realicen~
en el sector pGblico deben ser considerados co
mo inversiones recuperables en incrementos pau
latinos de la eficiencia del pérsonal al iervl
cio dﬁl Estado y por lo tanto, en la mayor efi
ciencia de los organismos piblicos y en el me-
joramiento de la imagen que ante la .ciudadanfa
proyecta el sector piablico.
Debe ser una actividad continua de los eﬁb&ea-
dos piblicos y buscar& proporcionar un efecto-
multiplicador de la misma, a fin de lograr su-
extensidn al mayor nimero de ellos. Para este
efecto, todo aquel que posea la capacidad nece
saria en algin campo de la actividad piblica,~
especialidad o disciplina, estard obligado a -
tran;mitir sus coﬁocimientos y experiencias a-
otrbs trabajadores.

N
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Para los fines seflalados en ei punto anterior,
en cada dependencia u organismo se integrarin-
las técnicas basicas de la enseflanza para adul
tos.

Para convertir la capacitaciédn en un proceso =~

institucional, cada entidad del sector pablico

debe contar con una unidad que realice b&sica-
mente las funciones siguientes:

I.- Identificacién de necesidades de capacita-
cién por sectores administrativos y técni-
cos, nhiveles jerdrquicos y posiciones indi
viduéles. .

2.~ Ordenamiento y jerarquizacién de dichas ne

* cesidades.

3.~ Disefio, organizacién, ejecucién y coordina
cién de programas de capacitacién para a=-
tender las necesidades identificadas, en -
funcién de los recursos disponibles.

4.~ Evaluacién peribdica de las actividades -
realizadas.

Debe operar en estrecha colaboracién con todas

las unidades administrativas establecidas en -

la dependencia u organismo. y corresponsabili-

zarse en el estudio, disefio, coordinacibn y e~

valuaciébn de los programas de capacitacién que

se desarrol len.

3.7.- ANALISIS DE PUESTOS.

El andlisis de puestos es necesario para analizar -
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las caracteristicas de cada puesto para que se establezcan -
los requisitos necesarios para desempefarlo con posibilida--
des de éxito.

s

Es necesario aclarar que dicho anélisis ge refiere-
exclusivamente al puesto, sin importar quien lo ocupe.

' Agustin Reyes Ponce da la siguiente definicién de -
anblisis de pueatos: ”“lo que cada trabajador hace y las ap-
titudes que requiere para hacerlo bien®.

En el libro "Manual de adiestramiento y consulta pa
ra el anflisis de puestos” traducido por Guillermo Fernéndez
de Lara, nos da la siguiente definicién: "es el proceso de-
determinacién por observacién, entrevistas y estudio y como-
ellinfoﬁme de las actividades significativas del trabajador,
de sus necesidades y de los hechos de naturaleza técnica y -
ambiental que son especificos de cierto puesto o empleo.

Fernando Arias Galicia en su libro: "Administracién
de los Recurios Humanos” nos dice que el andlisis ae puestos
consiste en "determinar las actividades que se realizan en -
el mismo, los requisitos (conocimientos,.experienciao, habi-
lidades, etc.) que debe satisfacer la persona que va a desem
pefiarlo con éxito .y las condiciones ambientales que privan -
en el sistema donde se encuentra enclavado”.

El! andlisis de puestos consta de tres etapas:

'a).- El puesto debe determinarse o iidentificarse -

completa.y precisamente.

b).- Las labores del puesto deben describirse com=-

plefa y precisamente.

c).- Las exigencias que el puesto impone al trabaja
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dor para que se comporte satisfactoriamente de
ben ser seiialadas.

Ademds, el andlisis de puestos tiene los siguientes

objetivos: ' v

a).- Para encauzar adecuadamente el reclutamiento -
de personal.

b).- Como una valiosa ayuda para una seleccién ijg
tiva de personal. ]

c).- Para fijar adecuados programas de capacitacién
y desarrollo.

d).- Como base para posteriores estudios de califi-
caciébn de méritos:

e).~ Como elemento primario de estudios de evalua--
cién de puestos.

f).- Como parte integrante de manuales de organiza-
cién. ' .

g).~- Para orientar y obviar discusiones de contrata
ci6n.tanto individual como colectiva.

h).~- Para fines contables y preaupuestafea.

“i).~ Para estructurar sistemas de higiene y seguri-
dad industrfal.

j).- Para posibles sistemas de incentivos.

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

).~ Para efectos de planeacién de recursos humanos.

m).- Para efectos organizacionales.

n).~ para efectos de supervisién.

).~ como valioso instrumento en auditorfa adminis-

trativa.
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0).= Como técnica inicial de una me jor administra--
cién de recursos humanos.

v El andlisis de puestos debe seguir la siguiente me-

todologfa:

a).- Fijacién de los objetivos: amplitud, enfoque,

cobertura, etc., ya que dependiendo de los ob-
jetivos que se pretendan, se podra disehar el-
anilisis y en general toda la accién.

b).~ Establecimiento de un programa de accién: pue

de incluir la elaboracién de una ruta critica.
¢).~ Fijacién del presupuesto respectivo: determi=~
nacién del método a utilizar.

Para que una buena administracién de personal se --

lleve a cabo, es necésario aplicar ciertas técnicas como son
la clasificaci6n de los puestos 'y la administracién de los -
salarios.

Actualmente en México no se lleva a cabo un anéli--
si; de puestos adecuado, por consiguiente, la clasificacién~
(cétélbgo‘de empleos) es diferente y por légica, también la-
administracién de salarios.’ Ademds, para que el andlisis de
puestos Funéione, se hequiere una organizacién adecuada.

' En México, la clasificaciédn de los puestos estd con
tenida en el Cat§logo de Empleo que constituyé "el cuadro bi
sico de empleos en que se funda la administracidn piblica, -
para fijar las categorfas aplicables a las diferentes funcig
. nes que desempefian los trabajadores al servicio de la Federa
cién”. Comprende: grupos, subgrupos, clases y categorfas;-

a su vez, las categorias estan constituidas por tres elemen-
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tos: . denominacién, clave y remuneracidn (sueldo, haber o sa
I;rib Gase). Mas como no existen andlisis de puestos enh los
cuales estén basadas las clasificaciones, estas adolecen de-
muchos defectos que, a su vez, van a reperéutir en la admi-~
nistracién de los salarios y crean problemas escalafonarios.
La conclusién a que han |llegado las empresas y los-
gobiernos que han adoptado el an&lisis de los puestos como -
una herramienta de la administracién, es que sus ventajas ex
~ceden en mucho a los inconvenientes causados a los empleados
y supervisores por el tiempo invertido en esa tarea.

" De ahf que la Comisién considera conveniente ini~+=
ciar desde luego estos anélisis, en la inteligencia de que -
se trata de una labor a largo plazo, podria darse preferen--
cia, en un principio, a los puestos directivos y a los rela-
cionados més directamente oon la elaboracién y aplicacién -

de! plan de desarrollo.

3.8.- VALUACION DE PUESTOS.

A).~ JEORIA.

José Antonio Ferndndez Arena nos da la siguiente de
~finicién en su libro "El proceso administrativo”: “consiste
en determinar la importancia y utilidad relativa de los dife
rentes bue;tos que se dan en uné empresa, para establécer pa
gos diferenciales justos, en funcién de la jerarquizacién -
asf obtenida y con ello corregir las posibles deficiencias -

.y evitar la injusticia en los salarios. ‘
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“La valuacién del trabajo califica al mismo, no a ~--
los hombres y mujeres que lo desempefian; lo que, como ya he-
mos visto, corresponde a la calificacién de empleados.

Uno de los métodos para la evaluacifn del_trabajo -
es el de clasificar y ordenar los trabajos en razén de su di
kficultad e importancia y luego asignarlos a clasificaciones~
més amplias. No obstante, los métodos principales son:

a).- La calificacién por puntos, y

b).- La comparacibén de factores.

Sin embargo, hay quien cambie las caracteristicas -
de cada uno.

B).- PROCED|MIENTO.

Existen cuatro sistemas para llevar a cabo la valua
.cibn de puestos y son: , ‘
a).- Sistemas de establecimiento de rango par; los-
7 puestos: consiste en ordenar los puestos so--
bre la base de valor relativo; se escriben las
especificaciones para cada puesto sobre una -
tarjeta separada y ordenar las tarjetas con ba
se en la importancia de los puestos que repre-
sentan. '
b).~ Sistemas de clasificacién de puestos: los =-
puestos son agrupados vy clasifiﬁados de ?cuerf
do con una serie predeterminada de clases o -
grados de salario. El ndmero de clases de --

puestos varfg 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-~

cién de los grados y los valores en puntos pa-

ra cada factor, contra el cual se compara la -

esbecificacién de cada puesto, factor por fac-

tor, para determinar su valor total en puntos.

d).- Sistemas de comparacidn 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 compaiifa, que sirven como escala-

para la evaluacién de puestos.

José Ahtonio Fernéndez Arena,‘en su libro ya cita-~

“do, nos da los siguientes usos que puede tener la valuacibn=~

de puestos:
t.~

2.-

Para una correcta selecciédn y contratacidn de =

personal .

Un programa de ascensos, traslados, etc., del -
. \

personal.

Establecer sistemas de adiestramiento y capaci-
tacibn.

Como base para un sistema de calificacién de mé

ritos.

Como punto de partida para la adminiotracibn -

técnica del personal.

Coﬁo fundamento de un buen sistema de sueldos -

"y salarios (valuacidn).

Para dar informacidn correcta a:

a).~ La gerencia general.
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b).- Los jefes intermedios.
c).- Los supervisores.
d).- Los propios trabajadores.
e).- El sindicato, etc. ,
; 8.~ Para elaborar los manuales de organizacién, ge
nerales y departamentales.

9.~ Para orientar las decisiones contractuales (ju

. ridico).

10.- Para calcular costos y exigencias presupuesta-
les (finanzas).

11.- Para establecer sistemas incentivos (produc---
cién).

Como en-e! Gobierno Federal no existen anélisis de-
puestos en los cuales estun basadas las clasificaciones, es-
tas adolecen de muchos defectos que, a su vez, van a repercu
tir en la administracibn de los salarios y crean probléma- -
escalafonarios. »

, Es claro que el problema del salario esté intimamen
te ligado al de la clasificacién de los puestos y a Ia.valug
cibén de é€stos.

‘ .Al no existir un anélisis adecuado de los puestos,~
indispenséble para la valuaciébn, ésta ha tenido que hacerse-
~ de manera subjetiva.

Por lo cual es necesario integrar un manual de ---
puestos, ya que vendria a ser el principal componente, por -
uné parte, para reestructurar el escalafén y, por otra, para
establecer polfticas de seleccibén, reclutamiento, capacita--

cibén y renumeracibn del personal idéneo para desempeiiar las-
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.funciones, y al final, y sélo entonces, deberd tomarse en --

cuenta el actual punto de partida que es la correspondencia-

presupuestaria del nivel del puesto, para los fines del pago

de! salario.

3-9--

CALIFICACION DE MERITOS.

A).- TEORIA.

Una vez seleccionados los factores y descritos y a-

nalizados los trabqjos en términos de esos factores, los pa~

sos acostumbrados en un plan de calificacién por puntos, de--

valuacién de trabajo, empleando algunos aspectos del sistema

" de comparacién de factores, son los siguientes:

a).-

Asignacién de pesos en términos de puntuacién-
total a los factores, por ejemplo: la "habili
d&d’ puede tener un méximo de 90 puﬁtos, en -
tanto qué el "esfuerzo fisico” se le asigna un
méximo de 50 puntos. Algunas veces, los facto

res se subdividen, como en "responsabilidad .~

por equipo y herramientas” y "responsabilidad-

~ por materiales y productos”. Los pesos pueden

b)a-

variar para cada factor de acuerdo con la fir-
ma y»la'industria, dependiendo de la naturale-
za de los trabajos. '

Seleccién de 15 a 25 trabajos clave, incluyen-
do trabajos representativos, de'habilidad me--

dia y sin necesidad de habilidad, en.los cua--



d).-

e).~

-
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les haya un namero bastante de obreros.
Evaluacién de los trabajos élave mediante la a
signaciédn de puntos a cada factor. Esta es la
médula del proceso de evaluacién, porque el to
4al de punto por cada factor para cada traba-
Jjo. debe ‘representar el mejor juicio del comité
evaluador sobre la importancia relativa de ca-
da factor en el trabajo "A” comparado con el =
“B” o con el "C¥, etc. ' ‘
Evaluacibn de todos los demés trabajos, depar-
tamento por departarmento en relaci§n~con las-
evalhacionea que ya hayan sido dadas a los =---
“trabajos clave”. Cuando el nGmero de traba--
jos es elevado, la evaluacién debe verificarse
constantemente por vreferencia a un catdlogo -
‘creciente que enlista para cada factor que tra
bajo tiene la méyor puntuaciédn o el més alto -
Qrado; cual queda en segundo lugar; cual en --
tercerc etc. En ésta forma se mantiene el ca--
récter relativo del proceso de evaluacién.
Determinacién de una "curva de salarios” me---
diante una supervisién de salarios de los tra-
bajos clave. La curva (que puede ser una |i==
nea recta) esté basada en los salarios actua--
leg que se pagan en los trabajos claves, que -
esten en linea con los pagados por btras fir-;
mas en el mercado obrero de:la indﬁatria.

Interpolacién desde la curva, de las tasas sim

" ples (o &reas de tasa) para otros trabajos, -
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» cohsidéfados ya sea individualmente o en gru-~-

9):-

pos |lamados "grados de trabajo” (para traba--
jos a destajo o de incentivos la curva propor-
cionada la tasa bé&sica).

Realizacién de las nuevas tasas, elevando las-
que se encuentren bajo la curva, pero no redu=-
ciendq a los operarios actuales cuyas tasas se
hayan por encima de la curva. Mediante trans-
ferencias o conforme cambian los contenidos =

del trabajo, o a través de la temporalidad con

forme se contratan nuevos operarios a las ta--

h).~

sas adecuadas, esas tasas actuales sobre la ~
curva irén eliminando graduaimente.

Continuacién de la administracién del progra--
ma,‘analizando y evaluando los trabajos cambia
dos, y los nuevos para establecer taﬁas que .-
tengan una relacién adecuada a las tasas de -

los trabajos existentes.

La calificacién de los méritos de una persona, como

el Gobierno,

.baae para efectuar las promociones, no est§ considerada ex-
presamente en la legislacién actual, dado qﬁe existe el prg

cedimiento escalafonario se aplica de manera ocasional en -

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 Gltima reforma incorporada a la ‘-
Ley actual consigna en su artfculo 50, que los fé;tores es~

calafonarios, en el orden de su importancia son:
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a).= Los conocimientos.

b).~- La actitud.

c).- La antiguedad.

d).- La disciplina y la puntualidad.

En igual de condiciones, se da preferencia al candi
dato que acredita mayor antigueda&, y los factores escalafo~
narios se califican por medio de tabuladores y sistemas de -
registro y evaluacién que no son uniformes en todas las de--
pendencaaa.

Actualmente las estructuras eacalafonaruas no res--
ponden a las necesidades funcionales de las dependencias, si
no que se constituyen con un criterio exclusivamente presu--
puestal y una esatructura ocupacional rfgida.

EI sistema escalafonario umperante no permite aten~
ciébn o consideracién objetiva del desempeﬁo de los empleados
en su puesto ni de superacién para responsabil idades de ma--
yor importancia. '

La existencia de un complejo universo de partidas -
presupuestales en que se disgrega finalmente el sueldo de -
los trabajadores, impide la operacién de un sistema homoge-~
neo y justo para el pago de remuneraciones.

El objetivo de la implantacibn de elcalafones fun--
cionales e intercomunicados es que promueva el eficiente de-
sempefio de los trabajadores, asf como su preparacién para el
ejercicio de funciones de mayor responsabilidad, creando in-
centivos promoc»onales para una mayor productlvndad y un ade
cuado servicio Pﬁb1|co

Es necesario establecer un sistema de promociones -

econbémicas peribédicas como compensacibén por afios de servicio
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brestados, para que la antiguedad opere realmente coﬁoifaé--
tor de desempate en el concurso escalafonario y no como ele=~

mento decisorio del ascenso.



_CAPITULO CUARTO:

LA REFORMA ADMINISTRATIVA Y LOS RECURSOS ,AHUMANOVS
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“"CAPITULO CUARTO. -

4.- LA REFORMA ADMINISTRATIVA Y LOS RECURSOS HUMA--
NBS. ‘

~

Con la intencién de difundir la actividad del Go=--
bierno, el 8 de abril de 1965, se creé en la Secretaria de -
la Presidencia, por acuerdo verbal del Secretario, la Comi=--
sién de Administracién Piblica, encargdndole el cumplimiento
de! Artfculo 16 Fraccién IV de la Ley de Secretarias, y se -
le seflalaron como objefivos los siguientes:

a).- Dictaminar la mis adecuada estructura de la -
administracién piblica y las modificaciones -~
que deberfan hacerse en su actual organizacién

para:

l.- Coordinar la accién y el procesc de desa--
rrollo econémico del pafs con justicia so-
cial. 7 '

2.- Introducir técnicas de organizacién admi--
niatrativa al aparato gubernamental, que -
resulten convenientes para alcanzar el ob-
Jetivo anterior.

3.~ Lograr mejor preparacidén del personal gu--
bernamental.v

b).~ Proponer reformas a la legislacién y las medid

das administrativas que procedan.: '
Debe entenderse la Reforma Administrativa como un -
proceso permanente que habré de cumplirse a lo largo del -~

tiempo.
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La Reforma Administrativa (como planeacién de! de-
sarrollo econémico y social) es un proceso que afecta a un -
gran nimero de ciudadanos, y en el que participan préctica-~
mente todos los empleados de la administracién. De ahf que-~
sea conveniente mantener a la opinién pablica informada, en~
el momento oportuno, de los objetivos y el proceso de la ré-
forma. ' )

S6lo asf serd posible que todos los ciudadanos y -
organismos involucrados en ella, en una forma u otra, pres--
ten su més amplia colaboracién a la misma. La Comisién\esti
ma que la informacién para la opinién pablica y la simpatia-
y la colaboracién que se requiere de ésta, sélo podrén lo---
grarse a través de un progfama de orientacién.

Existen diferentes tipos de reforma, las mis comu-
nes son:

‘ a).- Reformas a las estructuras organizativas de -
la administracién pablica para adaptarla a -
las necesidades del desarrollo;

b).- Reformas a los procedimientos administrativos

péra hacerlos més eficases y 4giles;

c)e- Reformasven las actitudes humanas, para dar a

- la administracién pGblica un sentido social y
a la actividad de los funcionarios pﬁblicos -

una auténtica vocacidn de . servicio.

4.1.- DEFINI;IONES Y ANTECEDENTES DE LA _REFORMA AD
MINISTRATIVA.

Existen varias definiciones de lo que se puede con
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. ‘siderar como Reforma Administrativa, a continuacién enuncia-
V'Pé algunas:

a).- La Reforma Administﬁativa, es un cambio en la
estructura, organizacibén, sistemas y actitu--
des que prevalecen en la Administracién Pﬁbfl
ca de un pafs en un momento dado.

b).- La reforma de la Administracién Piblica, es -
como un proceso permanente, que persigue in--
crementar la eficiencia del aparato adminis--
‘trativo gubernamental en la consecucién de to
dos los fines del Estado.

c).~ La Reforma Administrativa, debe ser una unién

’ " de pasos programados que obedezcan a un plan,
no importé que el plan en su totalidad se llg
ve muchos afios en realizar.

Es indispensable tener una concepcién de conjunto,

" es por ésto que se requiere que la reforma sea integral, es-
decir,lque abarque dentro de su radio de accién todas las -
partes que constituyan la organizacién, para saber cual se--
- ria el efecto que se producirfa en cada una de ellas, no im=
portando si- s6lo alguna o algunas experimentaran modificacig
nes debido a la reforma que se pretende implantar.

' d).- La Reforma Administrativa, no debe verse sélo
como la imposicién autoritaria de un cambio -
en una superestructura de la sociedad, sino -
que e8 el reconocimiento de la necesidad de -
ajuatar esa superestructura administrativa a

la dindmica en la sociedad.



L La Reforma Adﬁinistrativa aspira a ordenar las es-
tructuras y los sistemas de la administracién, de tal manera
que pueda alcanzar sus objetivos con la mé&xima éficiencia PO
sible. Puede ser uno de los principales programas de accién
de un gobierno en cualquier pafs en vias de desarrollo.

, Puede decirse que la Reforma Administrativa abre -
nuevas perspectivas para el mejor aprovechamientb de los re-
cursos, esencialmente de los recursos humanos.

Una reforma administrativa preteqde en primer tér-
mino, definir con claridad los objetivos en la administra---
ciébn. Una vez hecha esta tarea, examina con que medios cuen
ta la organizacibén actual para la realizacién de dichos fi-~
nes; si los medios no son adecuados entonces se plantea el -
problema de pensar en nuevas formas de organizacién que to--
man el lugar de las antiguas. Esta parte normalmente |leva-
bastante tiempo en su ejecucibn de ahf que sea pricticamente
“imposible seflalar los planes fi jos para la sustitucién de -
. inadecuadas eatructuran;

' La Reforma Administrativa una vez relacionada con-
los objefivos de gobierno, debe cefiirse a un proceso sistemi
tico y cuidadoso de programacién e'inatrumentacibn. 'Debe -

contar con metodologfa apropiada y utilizar el acervo de tée
nicas actuales que le permitan no reincidir en algunos de -
los errores del pasado. Debe comenzar con la investigacién-
y el anélisis detenido de la estructura y funcionamiento ac-
tual de la administracion piblica para saber como estd cons-
titufda. Debe proceder a diagnosticar su propio comporta- -

miento, conocer sus estructuras, sus vinculos con el medio -

105
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ambiente externo y las pautas de su desempeio, para Jerarqui

zar sus necesidades y programar sus acciones especfificas.
’ La reforma administrativa y la actitud de los ser~
vidores pGblicos 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 Ia'desc§ntralizg
cién econdémica, a la elevacién de la productividad, al incre
mento de la justicia social y al perFéccionamiento de la de-
mocracia.

Mientras otros pafses han inclufdo sus programas -
de reforma administrativa dentro del plan de desarrollo eco-
némico y social, México no ha contado aGn con un verdadero -
Plan Formal de Desarrollo que sirva de punto preciso de refe
rencia para la instrumentacién de la reforma administrativa.

Para implantar una reforma administrativa se res--
quiere varios requisitos que son:

a).~ Autoridad: que emana del poder Ejecutivo péra

due se pueda iniciar una reforma. :

b).~ Medios técnicos: los mecanismos para ejercer-

la autoridad e implantacién de érganos de apo
yo técnico. ‘
¢).- Recursos: para producir deliberadamente inné-
‘vaciones en las trayectorias de una organiza-
cibébn, lo que implica un consumo extraordina;f‘
rio de energia, asignindole los recursos necg
sarios para que puedan alcahzar,}a un nfvel -
satisfactorio, los. objetivos de Ia‘reformgf

d).- Tiempo de desarrollo.
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José Francisco Ruiz Massieu, en su libro "Nueva Ad-
ministracién Piblica Federal” nos indica que !a prueba de va
Ifdez definitiva de la Reforma Administrativa, serd el mejo-
ramiento de la atenci6n al plblico en todos los niveles: la
Reforma Administrativa haré evidente sus beneficios cuando -
lieguen al nivel de "ventaniltla”, cuando el .ervédor piblico
més modesto la comprenda como marco para sus condiciones de-
trabajo y como referencia para su trato al pablico.

Para !levar a cabo la Reforma Administrativa, exis-
ten dos tipos de dimensiones:

a).- Microadministrativa: considera a cada instity
cién como un universo, y su responsabilidad -
que recae en los funcionarios responsables de-
cada entidad.

b).~- Macroadministrativa: es el andlisis de dos o - .
més dependencias y es responsabilidad de! Eje-
cutivo. _

Una forma de clasificar a la reforma es la siguien-

te: V

a).- Eficientistas: son aquéllas que solamente in;
tentan e! mejoramiento de la eficiencia (refa-
cién costo-beneficio) y la economia del! gasto,
sin que la preocupacién b&sica radigue en el =
logro, adecuado o no, de los objetivos sustan-
tivos o trascendentes encomendados al aparato-
administrativo. Su caracteristica bésica es -
que sus objetivos se traducen en la postula~--

cién de la "reforma por la reforma”, lo cual -



b).~

la convierte en un fin en st misma y no la ob-
serva como el medio que es, o sea como un ins-
trumento para la consecuciédn de objetivos ulte
riores. Generalmente este tipo de enfoque pre
domina en las actividades orientadas a la con-
secuciédn de ganancias o dividendos.

Eficacistas: aquéllaa que se orientan al lo--
gro eficaz y no ablo eficiente de los objeti~-

vos que tienen encomendados el Estado como eje
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cutor de la voluntad popular. Generalmente, - .

tratan de conseguir que todos los elementos -
del aparato estatal, tanto individual como co-

lectivamente, puedan cumplir con mayor efica--

cia sus objetivos respectivos,rper'o'coadyuvah-'~

‘do al logro de los objetivos de conjhnto de la

administracién.

ANTECEDENTES.

El-ﬁalta 1965, que se da_un paso firme en el proceso

de reforma administrativa, con el establecimiento de la Comi
8i6n de Administracién Piblica, que actuarfa como una ofici~-
na que estudiarfa sisteméticamente el problema y de la cual-

‘surgirfan instancias reformadoras importantes.

El alcance limitado de las acciones de reforma, sea

para la organizacibn més.eficiente de la administracién, pa=-
ra el mayor control de las dependencias y entidades o para -~

la planificacién de sus actividades, ocasioné que en !oa a==-



fios pasados Ie,edministrac?én se caracterizara por una exage
rada descoordinacibn, un control muy reducido por costo de -
operacidn desproporcionado respecto de los resultados obtenj
dos y por un excesivo crecimiento de! sector paraestatal.

Se puede decir que desde 1821 se han iniciado las -
primeras ideas generales de la reforma. )

En el primer Reglamento de Gobierno se establecié -

que cada Ministro estaba obligado a proponer reformas y mejo
ras en su Ministerio y coordfnarae con los demés Ministros -
sobre reformas generales.
k Durante el siglo pasado, debido a Io;Icamb{os cons~
tantes en e! gobierno, los principales cambios administrati-
vos se'hacfan por medio de una modificacién Constitucional o
emitiendo una nueva Ley de Secretarias.

De 1928 a 1932 funciond el Departamento del Presu--
puesto de la Federacién, el cual se encargaba de "estudiar -
la organizacién administrativa, coordinar actividades y sis-
temas de trabajo para lograr eficiencia en fos Servicfou ph-

“blicos”.

En |946.ue promulgé la Ley de Secretarfas y Departg
mentos de Estado y aunque realizé varios anélisis valiolook-
sobre los principales problemas de la estructura y funciona-
miento del Gobierno Federal no conté con el apoyo suFicfante
para llevar a cabo los objetivos que tenfa fijados.

Aunque el antecedente més inmediato de la Ley Orgé-
nica se considera a la Ley de Secretarfas y Departamentos de
Estado de 1958 y por ta Ley para control por parte del Go---

bierno Federal, de los organismos descentralizados y de las

109



empresas de participacién 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 expidié el Congreso en 1947 y 1966.

La historia ha demostrado en més de una ocasién S

_que, sobre todo en los pafses en vias de desarrollo, las for

mas administrativas sistemitica y cientfficamente planeadas,

86lo han tenido resultado concretos cuando han estado asocia

“ das con reformas de tipo social, politico, econémico.y cultu

ral. Por ello, debe partirse del convencimiento que la re--
forma administrativa no constituye un fin en sf misma, sino-
que ests fundamentalmente ligada al proceso de desarrollo -~

bien sea que éste se someta o no a una rigurosa planeacién.

El ‘28 de enero de 1971, el Presidente de la Repdbli

‘ca promulgé un acuerdo que fij6 las bases de la Reforma Admi

nistrativa de! Ejecutivo Federal. Esta disposicién encomen-
dé a los titulares de cada dependencia la creacién de Comi--
siones Internas de Adminintracién (CiIDA’S), auxiliadas por -
Unidades de Organizacién y Métodos (UOM®S) y con la asesorfa
de las Unidades de Programacién (UP’'S).

Las CIDA’S estarfan encargadas de plantear, formu--
lar y ejecutar lag reformas reiativas a las esferas de ac---
cu6n 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 Comisién recomend6 que
cada dependencia contard con una unidad de asesorfa técnica-

permanente que, convencionalmente, se llamarfa de Organiza--
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cién y Métodos, las cuales se encargarén de analizar y propo
ner medidas de racionalizaci6n administrativa, asi como de -

asesorar a los funcionarios responsables de las mejoras in--

‘ternas de cada dependencia.

4.2.- METODOLOGIA Y OBJETIVOS DE LA REFORMA ADMINIS
TJRATIVA.

En el libro "Bases para el Programa de Reforma Admi
nistrativa del Poder Ejecutivo Federal 1971-1976" elaborado-

por la Coordinacién General de Estudios Administrativos de ~.

la Presidencia de la RepGblica, establece los acuerdos prin-
cipales a que llegaron los jefes de las Unidades de Organiza
cién y Métodos en la reunién de Tlaxcala en 1971 que fueron:
» l.- "Es necesario reglamentar la participacién de -
la Comigién Interna de Adminiatracién (CIDA),-

las Unidades Operativas, las Unidades de Orga-

nizaci6n y Métodos (UOM) y las Unidades de Pro

- gramacién (UP), para el pl;nte;mienﬁo y ejecu=

cién de las reformas que corresponden al &mbi~

to y responsabilidad intérna de cada entidad.

Il.- Que es conveniente definir las polfticas que -

regulan los mecanismos de degiei6én de las re--
formas administrativas internas en cada depen-
dencia.

Ill.- Que en planteamiento de los trabajos de refor-
ma aaministrativa interna es conveniente obser

var principalmente las siguientes etapas:’

111



V.-
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a).~ El _diagnéstico integral de la dependenc‘a
incluye la investigacidon y el andlisis de
la situaci6n‘actual, las tendencias obser
vadas en el pasado y las proyegciones a -
futuro del comportamiento admidistrativo;

b).- La formulacién de un plan general de me jo
ramiento;

c).- La aprobacién del plan por parte de la CJ|
DA; '

d).~ La implantacién de medidas concretas de -
reforma; y '

e).~ La evaluacién de resultados para reajus--
tar o reformular el plan, en su caso..

Que en la elaboraciédn del diagnéstico integral

de la institucién debers:

a).- Estudiar fundamentalmente los objetivos -
polfticos y programas de las &reas sustan
tivas y de apoyo; -

b).- Revisar las estructuras, Funciones, siste

mas Y brocedimientos, y :

" ¢).- Levantar un inventario de los recursos hu

‘manos y materiales disponibles. .
Que la promocibén y ejecucidén de |a‘ref9rma ad-
ministrativa deberé buscar el logro de los si-
guientes propbésitos: {
a).- Desarrollar una imagen favorable en torno
a los esfuerzos de mejoramiento adminis--

trativo generando actitudes que propicien



V.-

Vil.-

Vill.-

1X.-

la aceptacidn de los cambios, y;

fb).- Favorecer la aprobacién y ejecucién de -

los proyectos de reforma, asf como la ob-

tencién de los recursos que permitan el -

desarrol!lo de los trabajos de las UOM’S.
Que la promocién y ejecuciédn de la reforma ad-
ministrativa exige compartir la responsabili--
dad de su aplicacién entre los funcionarios y-
empleados de cada dependencia y, en su caso, -
por los usuarios de los servicios que propor--
cione.
Que los programas de sensibilizacién y orienta
ci6én que se realicen en apoyo de los trabajos-
de reforma administrativa se dirijan al titu--
lar de la dependencia, a los integrantes de la
CIDA, a los funcionarios de nive! alto y me=-~-
dio, a los empleados en general, asf como a =~
los miembros de organizaciones sindicales y a-
los usuarios de los servicios que presta cada-
institucién.
Que deberé&n utilizarse los medios mis econémi-
cos y accesibles de cada dependencia en la ca-
pacitacidén ' de analistas de organizacién y~mét2
dos. o
Que para cubrir total o parcialmente los cos--
tos de capacitacién de los técnicos en organi-
zaci6n y métodos de las dependencias, se esti~

ma conveniente que las Secretarfas de Relacio-
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nes Exteriores y tducacidn Piblica, e! CONA-=--
"CYT, la UNAM y el -ISSSTE, a través del Centro-
Nacional de Capacitacibn Administrativa, otor-
guen preferencia, dentro de sus politicas de -
'becau y promociones, a las solicitudes presen~
tadas por dichas entidades.

Que paéa la mejor coordinacib6n de los trabajos
de reforma administrativa, e! COTECUOM (Comité
Técnico Consultivo de Unidades de Organizacién
y Métodos) adopte ademés de los criterios se--
guidos a la. fecha para su organizaciﬁn, enfo~
ques sectoriales tales como los sectores agroQ
pecuarios, industrial, bienestar social, etc.,
que‘permitan la agrupacién de las UOM’S en tor
no a funciones afines, con objeto de apoyarse

mﬁtuamente dentro del &mbito de actividad eco~
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némica y social en que les.corresponda actuar-

en el proceso de mejoramiento administrativo..

E! proceso de reforma se concibe como una tarea sis

- siempre como

tém&tica y continua, y sus resultados han de considerarse -

phnto de partida para nuevas mejoras.

En e! libro "Aportaciones al Conocimiento de la Ad-

ministracién

Federal” de autores mexicanos nos dice que la -

Reforma Administrativa debe seguir la siguiente metodologia:

l.~ Diagnéstico de la Administracién Pablica Mexica

na que comprende:

a).- Organizacién y funcionamiento de la admi--

nistracién Pablica Federal:
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-=.Secretarfas y Departamentos de Estado.
-VOrganiamOi descentralizados y empresaa-
de participacién estatal.
b).- Los programas de los 6rganos de la Admi--
nistracién Pablica.
c).- Los presupuestos.
d).- La administracién de Personal.
e).~ Elementos materiales (edificios, equipo).
f).- Los organiamos encargados de elaborar pla
nes de desarrollo y de conducir su aplica
cibn. '
g).~ Coordinacién y control de actividades de-
la administracién pablica.
2.~ Presentacién de modelos o esquemas alternativos.
tendientes a reformar la administracién piabli-
ca.
3.~ Proposicién de medidas cohéretaa, sectoriales-
’ y globales para las reformas administrativas.
, Alejandro Carrillo Castro en su libro ”"La Reforma -
Administrativa en México” nos dice que los instrumentos para
que se |leve a cabo el proceso de reforma pueden ser:
" 1.- Leyes:
2.~ Reglamentos de organizacién y otros.
" 3.- Circulares y acuerdos de instrucciones o modifi
: caciones a los dos anteriores. 7
4.~ Manuales de organizacién.
5.- Programas a corto, mediano o largo plazo.

6.- Organogramas estructurales.
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.-‘Organogr$ma' funcionales.
‘8.~ Organogramas de qu.tos. 3
9.~ Anélisis de composicién de la fuerza de trabajo.

10.- Cédulas de descripcién de puestos.

1i.- Manuales de procedimientos e instructivos.

12.~- Diagramas de procesos.

13.- Inventario de edificios en operaciébn, propios y

ajenos.

14.- Esquemas de distribucién de espacios, mobnlua--

rio y equipo.

i5.- Estudios monogré&ficos.

16.- Informes y estadisticas de operaciébn y otros as

‘ pectos a considerar para la planeaciéﬁ de la de
pendencia.

7.~ Informes contables, presupuestales y de costos.

i8.- formas, registros y comunicaciones.

Para que una reforma administrativa: tenga‘una buena
coordunaclén y se lleve a cabo una buena planeacién debe con
tar con las siguientes etapas y momenton.

Etapa |.~- Programacién de la Reforma.

FASES: ’

A).- Anélisis y diagnéstico de la situacién adminis
trativa.

B8).~ Seleccibn, por parte de las autorldadeo, de ob
jetivos de la reforma administrativa e indica-
cién de prioridades a alcanzar, en el marco de.

la situacién.

C).- Determinacién de los medios (instrumentos nor-



Este

iz

mativos y organismos responsables de orientar,
coordinar, ejecutar y evaluar las reformas) y-
medidas (polfticas, programas y proyectos) pa-
ra alcanzar los objetivos escogidos.

punto es el mis importante de la Reforma, ya -

que son las bases sobre las cuales van a descansar todo el -~

) trabajo que implica el cambio radical que viene a represen--

tar la Reforma Administrativa.

. Etapa |l.~ Instrumentgcién de la Infraestructura.
. FASES: ‘

A).-

8).-

c).~-

implantacién de los mecanismos legales y admi-
nistrativos para la reforma administrativa.
Integracién de las nuevas entidades que se en-
cargarén de promover, estudiar y proponer en -
cada institucién, sistema o sector, los progra
mas o proyectos de reforma, as{ como sus nor--
mas de eva[uacién y control.

Funcionamiento efectivo de esos mecanismos e -

‘ingtituciones; lo cual |leva finalmente a la ~

siguiente etapa.

Los instrumeotos de que se va a valer la reforma pa

ra hacer los cambios necesarios vienen a representar los me-

dios por los cuales se realizar§ la reforma.

Etapa I11.- Ejecucién de Reformas Concretas.

Toma de decisiones sobre las propuestas de Eeforma.

Esto es lo que para algunos constituye el momento fundamen=-

tal de la reforma, ya que aln habiéndose cubierto todas las-

etapas anteriores, la falta de esta decisién hace que la rea



118

lidad siga igual y no se puedan realizar las innovaciones..
En e§ta etapa se toman las decisiones sobre lo que-

se va a llevar a cabo, por lo tanto, viene a representar la-
fase en donde una decisiédn mal tomada va a conducir a un re-
sultado contraproducenté 0 que arrojard un resultado que --
traerd como consecuencia tener que regresar a la primera fa-
gse. '

Etapa IV.- Control.

-FASES: _

A).- Medicién de los resultados obtenidos.

B).- Evaluaciédn de los resultados obtenidos, compa~
rdndolos con las metas programadas, con el fin
de determinar si hay o no desviaciones, cir--=
cungtancias imprevistas o nuevas pésibilidades
asf como sus posibles causas.

C).- Sugerencias de medidas correctivas a los 6rga-

. nos decisorios que puedan modificar las deci--
sionds iniciales y redefinir los objetivos pro
puestos, asi como reajustar o indicar su refb;
mulacién a la administracibn.

: Esta fase es muy importante, ya que medirén los re-
"sultados y se compararén con lo ya planeado, en caso de que-
no. se haya obtenido un buen resultado, se llevars a efecto -

fa retroal imentacién.

Objetivog de la reforma administrativa.
Como objetivo general se puede considerar'que busca

desarrollar y llevar a efecto cualquier cambip que sea precj
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so0 para posibilitar a los érganos administrativos de un go--
bierno, la ejecucién de las directrices polftiéas de una ma-
nera efectiva y responsable. '

No seria suficiente la promulgacién de las leyes -~
que tendieran a satisfacer las necesidades efectivas (esen=-
ciales) de la colectividad, pues éstas sélq serdn satisfe~-~
chas si el aparato administrativo estuviera en condiciones -
de asegurar una ejecucién répida y eficaz de tales leyes.

: Como objetivos particulares, l; Reforma Administra-
tiva persigue lo siguiente:

PARA_EL EJECUTIVO FEDERAL:

Llevar a cabo con la mayor eficiencia posible, los~
objetivos y programas por medio de los cuales desempeiian sus
" . atribuciones constitucionales principalnentﬁ las relaciona--~
das con la actual estrategia de desarrollo econémico y so=--.
:‘cia[, y los que atafien a las funciones de defensa de la sobe
ranfa nacional, conservacién de la paz pablica y mejoramien=

to‘constanfe de las condiciones de vida de los mexicanos.

A_LOS RESPONSABLES DE LAS INSTITUCIONES PUBLICAS:

Contar con estructuras y sistemas que les permitan-
e! mejor cumplimiento de los objétivos y programeé que tie=--
nen encomendados, aprovechando al méximo los recursos huma--
nos, materiales y financieros con que cuentan, fortaleciendo
Ié coordinacién, la participacién y el trabajo en equipo co-

mo polfiticas fundamentales de gobierno..

A_LOS TRABAJADORES AL SERVICIO DEL_ ESTADO:

' Desempeiiar sus actividades al amparo de un sistema~
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de personal moderno y equitativo, que tomando en cuenta sus -
“conocimientos, aptitudes y antiguedad, se preocupa para supe-
rar los servicios piblicos, las estructuras mentales y la pre

paracién que reclama el actual desarrollo del pafs.

A_LOS CIUDADANOS Y A LA SOCIEDAD EN GENERAL:
Pretende cambiar la imagen que el pablico tiene de-
~las empresas del gobierno y concretamente del servidor pibli-
co.

Trata de motivar a los ciudadanos a que cuando nece
siten de algin servicio o tengan que realizar algin trémite,-
lo !leven a cabo con la seguridad de que se le atender§ efi--
caz y &gilmente en cualquier momento.

En la obra ya citada de autores mexicanos, nos da -
a conocer que los objetivos ideales de 1a reforma administra-
tiva pueden aerblos sigujentes:

I.- Lograr un rendimiento méximo en el trabajo de -

los servidores piblicos y en consecuencia:
a).~ Un mejoramiento manifiesto en la eficacia~

y amplitud de servicios piblicos, y

b).- Un alcance cada vez mayor y més profundo -

en el resultado de los programas guberna--
mentales.

2.- Lograr, en justa reciprocidad de lo anterior, -
un mejoramiento definitivo en la situacién eco-
némica, cultural y moral de los servidores pG-~
blicos, y finalmente;

3.- Lograr que el de la administracién piblica se-
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reduzca a un minimo posible.

OBJETI1VOS-MED|Q:
l.- La fundacién de un servicio civil permanen
te; '
2.~ La formacién cuidadosa de una sélida y sa-
na tradicién administrativa,'que dignifi--
que al servicio piblico por el solo hecho-
de serlo;
3.- E! eitablécimiento generalizado de escue--
las y de cursos de administracidn piblica,
Y .
4.- La creacibén de una Comisién Permanente In-
tersecretarial, que se encargue de resol--
ver los problemas administrativos que se -
presenten al gobierno y que mantenéan en-
‘buen estado‘(perchcionéndola cont inuamen-
te) la administracién péblica.
El proceso de la reforma administrativa, promovida
por el Presidenté en diciembre de 1970, prefendg obedecer é—
las siguientes caracterfisticas: constituir Qn proceso técnji
co y programético, innovador, comprensivo, permanente y de -
“eotrategia flexible, tendiente a conseéuir una respuesta or-
génico-adaptativa de la maquinaria administrativa éxistente,
ante las nuevas condiciones y problemas que plantea el nivel
de desarrollo que ha alcanzado el patls.
AleJandro Carrillo nog indica que: )
La programaclon actual de la reforma se |n1c66 .con

la investigaci6n y anéllsns de la estructura y el funciona--
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miento -tanto macro como microadministrativamente- del apara
to burocrético estatal. Se investigd cuantas dependenciés -
lo integran‘asf como cuales de ellas operan dentro de cada -
sector de actividad (salud, agropecuafio, etc.) y cuales tig
nen asignadas funciones normativas y de coordinacién o de un
control en los sistemas admiﬁistrativos de apoyo comunes a -
variaa’dependencias (progrémaéiéﬁ, personal, adquisiciones -
‘entre otros). El programa quedé finalmente integrado con -
los componentes y directrices siguiéntes:

1.~ Ingrementar la eficacia y la eficiencia de las
entidades gubernamentales, mediante el mejora-
mieqto de sus estructuras y sistemas de traba-
Jjo, a fin de aprovechar al maximo los recursos
con que cuenta el Estado para cumplir debida-~-
mente con sus atribuciones. _

2.- Simplificar, agilizar y desconcentrar los meca
nigmos operativos de esas entidades, aceleran-
do y simplificando loo‘trémites.

3.- Procurar que el personal piblico cuente con -~
las posibilidades necesarias para cumplir ade-
cuadamente con sus labores, mediante programas
de capacitacién y motivacién buscando generar-
“una clara conciencia de servicios, ast como u-
na actitud innovadora dinémica y responsable.

4.~ Fortalecer la coordinacibén, la colaboracién y-
el trabajo en equipo como politica de gobierno.

5.- Responsabilizar con la mayor precisién posible

a las inatituciones y a los funcionarios que -
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tienen a su cargoe la coordinacién y ejecucibn
de las acciones pGblicas. '

PLAN GLOBAL DE REFORMA. '

) Este plan pretende que al hacer la revisién inter=--
na de las instituciones se eviten la duplicacién de esfuer--
zos o se obtengan reséltados contradictorios.

‘A continuacibn se enuncian los once programas de -

que consta dicho plan, con su objetivo central.

PROGRAMAS DE_PLAN GLOBAL DE REFORMA.

1.- instrumentgcién de los mecanismog de reforma ad
ministrativa. Pretende establecer o adecuar -
los 6qganos y mecgnismos que permitan promover-
e implantar las reformas administrativas que re
quieran las entidades del Gobierno fFederal, asf
como establecer los sistemas de comunicacién -
y coordinacidn necesarios para compatibilizar -
el proceso en su conjunto.

- 11.~ Reorganizacibén y adecuaciébn administrativa del-
sistema de programacién. Persigue sentar las-
bases institucionales necesarias para diseflar,-
compatibilizar, fincar, llevar a la préctica, -
controlar y evaluar los programas de activida--

des de las entidades del sector paGblico fede~--

ral.
111.~ Racionalizacién del gasto piblico. Busca esta-

blecer mecanismos permanentes de céracter ope~
rativo para la programacién, coordinacién, + fi-

nanciamiento, control y evaluacién del gasto =~
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piblico, tanto en sus aspectos de inversién co
mo en fos de gasto corriente.
Estructuracién del sistema de informacién y es
tadfstica: Tiende a lograr la integracién de-
un sistema nacioﬁal de informacién y estadisti
cajque asegure el acopio y proceso de estadf.-
ticas, con el grado de confiabilidad y oportu-
h nidad que reqﬁiere la programacién del desarro
llo econémico y social de!l pafs.

V.- Desarrollo del liagem; de oﬁganizacién y méto-~
doa. Pretende la adecuacibn y simpl}ficici6n-
de la estructura y funcionamiento administrat
vo de las entidades pGblicas, para elevar su -
eficiencia y productividad, buscando al mismo-
tiempo mejorar la atencién que en ella se vie-
ne. otorgando.

Vi.~ Revisién de las b;-e. legales de la actividad-
' 'gﬁblica federal. Intenta llegar a compilar y-
analizar las formas Jurfdicas‘que rigen la ac-
tividad administrativa de! Poder Ejecutivo, a-
' fin de proponer a su titular las medidas que,4
permitan contar con un sistema jurfdico-admi~=~
nistrativy coherente y que responda a los re--
querimientos de la nueva estrategia de desarro

llo del pais. ' o
Vil.- Reestructuracién del sistema de administracién
d§ fgc!r-os humanos del| sectos piiblico. Busca
resolver de manera integral la problemtica de

administracién y el desarrollo de los recursos.



_humanos del! sector pGblico, mediante sistemas-

de planeacién de recursos humanos, empleo, cam
pacitacién y desarrollo del personal, adminis-
tracibn de sueldos y salarios, prestaciones y-
servicios, relacionados laborales e informa---

ci6én para la toma de decisiones.:

Vill.- Revigién de la adminigtracibn de recyrsos mate

riales. Intenta contribuir a la organizacién ~

del éasto pablico a través de la racionaliza--
cidén de politicas, normas, sistemas y procedi-
mientos procedentes a la adquisicién, control-
de existencias y aprovechamiento de materia~---
les, equipos y herramientas, as{ como de los -
bienes inmuebles del sector pGblico federal.

Ragignalizacién del sistema de procesamiento -
electrénico_de datos. Tiende a optimizar, ra--
cionalizar y compatibilizar la adqui.ﬁci6n, -
instalacién y utilizacién de los recursos con-

que cuenta el sector pﬁbiico en materia de prg

cesamiento electrénico de datos e informética,

para auxiliar, a dinamizar y modernizar la ac-
tividad de la administraci6n pGblica, logrando
al mismo tiempo una mayor productividad del -~

gasto Pabliéo en este renglén.

Reorganizacién del sistema de contgbilidad gqu-

bernamental. Pretende lograr que el Estado -
cuente con un eficiente sistema de controles =~
financieros y administrativos que permitan eva

luar la eficacia de las actividades realizadas
[ - r e N S, N T
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en el Sector Piblico Federal en funcién de -
los objetivos y resultados previos en los pla
nes y programas de cada una de Ias.ent{dades-
que lo forman.

Xl.- Macroreforma sectorial y regional. Busca do-
tar a la administracién piblica de mecanismos
que permitan racionalizar sus funciones en ==:
los &mbitos regional y sectorial, sentando -
las bases para un adecuado crecimiento secto-
rial’del palis y para un desarrollo regional -
equi librado.

La Ley Orgénica determiné la siguiente reasigna--

cién de funciones para las diferentes Secretarfias:

A).~ La Secretarfa de Hacienda dejar& de ser com-
petente en materia de egresos.

- 'B).~ La Secretaria de Programacién y Presupuesto-
conocerd del gasto ptiblico, de la planeacién
del seétor piblico y del‘control de las enfi
dades paraestatales.

C).- La Secretarfa del Patrimonio y Fomento Indug
trial serd responséble de los bienes de pro-
piedad originaria e intervendrs y fomentaré-
|a~produccién-industriél.

D).- La Secretarfa de Comercio actuard en materia
de comercio interior y exterior. _

E).- La Secretarfa de Asentamientos Humanos y O--
bras Pablicas tendrd la competencia de reor-

‘denar el territorio nacional, plantear la -~
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distribucién de la poblacién e intervenir en
}a administracién de los bienes federales.

F).- La Secretarfa de Agricultura atenderd tam---
bién las funciones que correspondian a la Se
cretarfa de Recursos Hidrulicos.

G).~ La Secretarfa del Trabajo conocers de la =--
cuestibn cooperativa.

H).- La Secretarfa de Gobernacién tendr§ competen
cia para reivindicar la propiedad de la na--
cibn.

1).- La Secretarfa de Comunicaciones tendr& cono-
cimiento en lo relativo a la marina mercante

'y puestos.

J).- Al Departamento de Pesca corresponderé la ma
teria relativa, que antes era competencia -
compartida de la# Secretarfas de Marina y de
Industria y Comercio.

K).- A la Secretarfia de Salubridad se le incorpo-
ra la funcibn prevista eﬁ la legislacién vi-
gente en_materia de contam{nac16n ambiental.

L).~ A la Secretarfa de Educacién Piblica se le a
tribuyeron funciones en cuanto a deportes, -
juventud, recreacién, coordinacién de la ac-
tividad cultural del Sector Piblico y Cien--

.~ .cia y Tecnologfa.

4.3.- ESTRUCTURA Y FUNCIONAMIENTO DE LOS ORGANOS-
ESPECIFICOS DE LA REFORMA ADMIN) STRATIVA.

El Poder Ejecutivo Federal cuenta con una adminis
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“tracién pablica compleja,'originéda en imperativos polfti=-=
cos, econémicos y sociales del pafs. Por tanto, su evolu---
cién ha éarecido de un plan preconcebido o de una visién de
conjunto de! sector piblico federal.

Dentro de las propias instituciones se reproduce -
el mismo fenémeno; se han creado unidades administrativas -
_sin programacién y sin considerar la institucién en su inte-
gridad. Asf, se encuentran Srganos internos que han resul-
tado duplicatorios y diffciles de coordinar.

En la administracién pablica mexicana:se presenta -
unyaééequilibrio entre las instituciones que la integran, -
y también dentro de cada una de ellas. El desarrollo admi=--
nistrativo desigua! dificulta el establecimiento de sistemas
homogéneos, ocasiona la aparicién de 6rganos paralelos.y, en
las instituciones, favorece el incumplimiento de las atribu~
ciones y la duplicacién de. funciones, asf como la aparicién=
de obst&culos para los érganos eficientes derivados de la -~
existencia de los atrasados. A

Uno de Iog prbpésit06'M6§ relevantes del programa -
de Reforma Administrativa consiste en majorar las estructu=--.
ras de organizacién en cada instituciﬁn, al igual que en el-
.sector piblico en su conjunto, delimitar con precisién las -
funciones y responsabilidades, asf como evitar duplicaciones,
‘contradiccionet y lagunas en la administracién pablica.

o Otro de los fines se refiere a simplificar tr&mi-—-
tes, suprimir el papeleo y actividades innecesarias, para a-
batir costos, tiempo y mejorar la prestacién de los servi~--

.cios a la comunidad.
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Por lo anterior, la reforma administrativa cuenta-~
con variados ingtrumentos, entre los principales tenemos:

i.~ Las Comigiones lnternas de Administracién.

2.- Las Unlgadgs de Administracién de Recursos Hu-

manos.

3.- La_Comisién _de Recursos Humanos del Gobierno -

Federal.

4.- Las Unidades 'de Organizacién y Métodos.

5.~ Las_Unidades de Programacién.

6.- El Comité Técnico Consultivo de Administracidn

jdél Gobierno Federal.

A continuacién trataré de describir cémo estéin es-

tructurados cada uno y enunciaré sus principales funciones:

I.--LAS_COMISIONES INTERNAS DE ADMINISTRACION. --
-~ (cIDA’SY

Son dependencias del Ejecutivo, concebidas como un

cuerpo colegiado en el cual se determina el programa global-

de reforma para la entidad, se plantean, cqmpatibilizan y

coordinan proyectpa especfficos evaludndose asf los resulta-

dos obtenidos.

El objetivo prancnpal de las comisiones internas -

de adminlstrgcnén es 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, asi como incremen

tar la eficiencia del organismo social, contribuyendo a la ~

del sector pdblico en su conjunto.

Para que las comisiones internas puedan obtener -~

sus Iogros con ‘la mayor eficiencia, deber&n 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,-
iqu. representan las comisiones internés'de.administraci6n,-
se cree canveniente que dependan de la m&xima autoridad de-
la entidad en cuestién, ya que sus actividades van encamina
das avrealizar cambios a todos los 6Eganos que integran di~-
cha entidad, por lo cual es necesario contar con la deéi---
sién del més alto funcionario puesto que es él quien toma -
las decisiones importantes.

Las principales funciones encomendadas a las comi
_siones internas son las siguientes:

a).- Determanar el Programa Global de reforma ad-
ministrativa de la dependencia.

b).~ Dictar los 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 los 6rganos de la dependencia. A

e).~ Elaborar un programa anual operativo que to- »
me en consideracién: objetivos, metas, prio-
ridades y recursos. ,

" 'f).="Elaborar un programa integral de reforma ‘a -
mediano v largo plazo. : '

g).- Proponer las normas y sistemas que armonicen
los trabajos internos de reforma administra-

‘tiva.



131

h).~ Promover y coordinar la participacidn de los -~
integrantes de las comisiones internas. .

i).- Determinar cémo y quién habr§ de abocarse a la
solucién de un problema o al establgcimiento -
de una reforma.

J).= Procurar que los funcionarios de las &reas ope
rativas involucradas en los planes y proyectos
de mejoramiento administrativo se responsabilj
cen de los mismos. )

k).- Analizar, estudiar y diacutir problemas técni-
cos, adopciédn de polfticas, normas y céiterios
comunes, en materia de reforma administrativa,
procurando coordinar su accién.

1).- Autorizar, compatibilizar y coordinar proyec--
‘ tos especificos y evaluar sus resultados.
m).~ Promover el desarrollo de los proyectos acorda

. dos. |

n).- Coordinar e! asesoramiento y servicio de las -
unidades de apoyo. ,

o).~ Promover la utilizacién de estas unidades de ~
apoyo. ' ' ‘

p).- Llevar a cabo todas aquellas actividades que =~
tiendan a promover y realizar cambios adminis-

trativos dentro de su entidad.

2.- LAS UNIDADES DE ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMA
NOS- '

vSiendo el elemento humano e! més importante en éoda

organizacibén, el Gobierno Federal Mexicano consciente de esa-
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realidad, ha éreado junto con la reforma admiﬁistrétiva las -

'.unidadéq de administracién de recursos humanos.en plena reali

zacibn y com§ una manifestacidn de humanizacién de los siste-

mas de administracién de los recursos humanos que laboran en-

_la esfera del Poder Ejecutivo Federal.

‘

Su pruncupal ‘objetivo es optnmlzar el aprovechamuen

‘to de los recursos humanos dentro de ‘las }imitaciones y posi-

 bilidbdea que ofrezea la do;pon!bllldad y -utilizacién concu--

rrente de los recursos materiales, Financieros y tecnolégi--—- -

‘cos.

Ademis es necesaric incrementar el espfirituy de ser-

vicio,del‘empleadé piblico, haciéndole sentir que su aporta--

cién es necesaria para el beneficio de la comunidad y el pro-

greso: socnal.;

Las unidades de- admnnlatrac|6n y desarrollo de per-

sonal donempenaré las slgunentea Funclone..

a).-

o).

Apl'car en cada dependencna o entlded Iaa polf
ticas y directrices globales que en materia de
admlnlatrac|6n y desarrollo de peroonal dicte-.
el 6rgano central del Servucno Cuvul.

Operar en cada dependencla o entldad el ‘siste=

ma de;admlnlstrac|6n y desarrolio del personal‘

que ‘contempla los siguientes elementos:

l.f'Planeaci6n y‘oréahizaciéﬁ: politicas de -

- crecimiento, oferta y demandadlaboraleé, -
tablas de reemplazo, profesiograffa, inves
tigacidn comparada, etc.

2.~ Empleo: reclutamiento, sélqécién, nombra-
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f_lrmiento,'énélisis y c!asificaq%én de pues-
- tos, qata}ogo'de,puthos, p|adti||as, in; .
cidencias, etc. v . )

- " 3.- Remuneraciones: tabulador de sueldos, zo0
nq,:gglariales, estfuctuna salaria], pa--?
gbs, valuacién de guqstos,.valuaci6n de =
méritos, eﬁc. o

4.- Relaciones juridico-labobalés; leyes,'rg
' glamentos, normas;!relaciones sindicales,
. estihu|os y premios. - .

. 5.- Pﬁéstacionés ydseFQiciésé culturales, so
ciales; écon6micos, éeguridad éocial, ser
vicios, higiene y 8gguridad.

6.~ Capacitécién_y desgrroli;: induccién, ca

-, " pacitacién .y desarrollo, adiestramiento,-
"actualizacién, intercambio tecnolégéco, -

etc. * |
7.;'Motivaciéh: 1cu|tura adﬁiniétrativa, comy

‘ nicacibn social, participacién.

8.- lnFocmacibn: registros, censos, estadis-

’tica.}.bancos de datos, difusién, etc. _

9.- Evaluacién: registros de avance, compara-

cién y anblisis de resuitadoo, aplicasi6n

de medidas correctivas.

3.- LA COMISION DE RECURSOS HUMANOS DEL GOBIERNO -
FEDERAL. '

~Su objetiyb principal consite en obtener la. mejor-

organizacién de los sistemas de administracién de personal,- -

¢
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el aumento de la eficacia en el funcionamiento y servicios de

las entidades piblicas, asi como el establecimiento de normas

y criterios generaleas en torno a las condiciones de trabajo -

de los servidores del Estado.

Sus atribuciones principales son las siguientes:

a).-

b).~

c).-

d).-

Preparar los estudios necesarios para configu--
rar un sistema integral de administracién de re

cursos humanos del! gobierno federal y proponer-

la estrucfura de la unidad administradora del -

sistema;

Proponer sistemas de organizacién y funcionaé-'
miento de las unidades de administracién de per
sonal, con objeto de que atiendan en debida for
ma las actividades de planeacién de recursos hu
manos, empleo, capacitacién y desarrollo de per
sonal, administracién de sueldos y salarios, re
laciones l&borales, prestaciones sociales, in--
centivos para los trabajadores y de informacién
sobre la fuerza de trabajo al servicio de! esta
do; _

Establecer y hacer cumplfr las normas y mecanis .
mos necesarios para mantener ‘la regularidad, -
seguridad y estabilidad en el trabajo de los -
servidores piblicos;

Practicar durante el primer bimestre de cada -
afto, evaluaciones y andlisis del estado que -~
guarden las relaciones de trabajo en cada enti
dad, a fin de promover lo conducente y, en su-

caso, fijar los calendarios de regularizacidn
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que procedan.

e).- Proponer sistemas escalafonarios por medio de
los cuales se otorguen los ascensos en fun~--
cién de los conocimientos, aptitudep y anti--
guedad de los trabajadores.

f).~ Elaborar un programa permanente de formacién-
y capacitacién del personal por niveles -fun-
ciones en dependencias y sectores administra-
tivos y establecer los lineamientos a que de-
berén sujetarse las unidades de cgpacitacién-
que se encarguen de su ejecucién, y

g).- Formular las normas y disposiciones generales
que deben acatar las dependencias y los em==~
pleados del gobierno federal para aprovechar-
las becas de estudio que ofrecen los gobier--

nos extranjeros y las organizaciones inteérna-

cionales.

Adem&s la:reasignacién del personal al servicio de
la administracién, también estd coordinado por la Comisién =~
de Recursos Humanos del! Gobierno Federal, sobre las siguien-
tes bases: ' '

a).- Del personal de confianza:

l.- Los titulares de las dependencias del Eje
cutivo Federal deber&n procurar la perma-
nencia del mayor nimero posible de los . -
cuadros que laboran actualmenfe en las -
mismas, buscando en todo momento garanti-

zar la continuidad de los servicios pres-
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tados, asfi como el aprovechamiento de la -

experiencia acumulada por dicho personal.

En los casos que con motivo de la reongani

zacién interna de funciones se generen des

plazamientos de personal de nivel inferior

al de jefe de departamento o su equfvalen—

te, deberé procurarse la reubicacién del -

mismo dentro de la propia dependencia, bus

cando qué dicha reubicacif6n tenga lugar en

los puestos mis idéneos para sus aptitudes'
y conocimientos.

la Oficialfa Mayor de cada dependencia --

del Ejecutivo Federal establecerd un meca

nismo de reubicacién interna del personal
a su servicio. ‘Pafa ello, habr4 de obser
var las disposiciones ya preparadas por -
fa Comisién de kecursos Humanos del Gobier
no Federal. . .

La Comisi6én de Recursos Humanos establece-
ré un meganismo de reasignacién interins-

titucfbnal, para el personal que, no ha=--

_ biendo sido reubicado en su propia depen-

dencia, sea puestb a la disposicién de la-
Comisién por los Oficiales Mayores. Lla -
propia Comisién podrd autorizar nombra---
mientos de personal de nuevo ingreso; sb6~

1o en el caso de que se hayan cubierto =~
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O

previamente los requisitos que para la reu
bicacién interna o la reasignacién interég
cretarial haya establecido ella, excepto -
para el personal que maneje fondos o se en
cuentre directamente adscrito a, y partici
pe de la confidencialidad de las oficinas-
superiores.

5.- Si transcurrido un término de seis meses-
existe Qersonal de confianza que no haya-
logrado recubjcarse o reasignarse, se pro-
cederd a cancelar la plaza respectiva y -
se otorgard la indemnizacién global a que
tenga derecho conforme a lo establecido -
‘por. la ley del ISSSTE. -

6.- La Comisién de Recursos Humanos del Go---
bierno Federal determinard el procedimieﬁ
to de designacidén de personal de nuevo in
greso, destinado al desempeiio de nuevas -
funciones de conformidad con las plazas -
que al efecto sean autorizadas en el Erg
supuesto de egresos de la Federacién.

7.- En todos los casos de reubicacién, se da-
ré preferencia al personal con mayor antj

_ guedad. ? V '

...b).= Del Personal de base: .en los casos en que -

los trabajadores de base pudieran resultar -

afectados, la Comisién de Recursos Humanos -

del Gobierno Federal dard la debida interven-
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cién a la Federacién de Sindicatos de Trabaja
dores al Servicio del Estado y al Sindicato -
de la Dependencia correspondiente, en los tér
minos de.la Ley Orgénica de la Administracién
Piblica Federal.

.4.- LAS UNIDADES DE ORGANIZACION Y METODOS.

Son los ingtrumentos b&sicos para llevar a cabo la
reforma administrativa, bien sea bajo el nombre tradicional-
de unidades de organizqci6n y métodos o bajo los rubros de -
andlisis administrativo, o sistemas y procedimientos. Lo an
terior es factible, tomando en consideracién que iaa mencio-
" nadas entidades son unidades de asesorfa administrativa, --
pues no poseen ninguna atribucién ejecutiva, limiténdose -~
siempre a las actividades de asesoria a la direccién del or-
ganismo oocialﬂ

El objetivo principal de las Unidades de Organiza-
cibn y Métodos es contribuir al mejoramiento administrativo-
de la dependencia, asesorando a sus funcionariﬁo y empleados
en aquel los aspectos de organizacién y procedimientos que =
permitan elevar, de una manera sistemética'y permanente, la-
eficiencia de las entidades del Sector Pdblico.

Las funciones principales encomendadas a estas unj
dades son las siguientes:

I}— Estﬁdiar y analizar permanentemente la estruc-

tura y el funcionamiento general de la depén-?-

dencia, para proponer y, en su caso adaptar -
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VIQQ sistémau administrativos y las ﬁﬁdificé--

ciones que permitan elevar la eficiencia.
Diagnosticar sobre los métodos de operacién -
y log sistemas de informacién.

Formular los manuales administrativos que in-
cluyan todos los elementos necesarios para ca
da sistema aprobado, observando su aplicacién’
y manteniéndolos actualizados.

Asesorar a jos.érganos de la dependencia que~-
los soliciten en la interpretaciéﬁ y aplica--
cién de técnicas administrativas.

Capacitar y administrar en colaboracién con -
las unidades de administracién de personal, a
los encargados de la implantacién y operacién
de los sistemas administrativos aprobados.
Proporcionar la capacitacién y adiestramiento
de su bersona], con el objeto de que esté per
manentemente informado acerca de las nuevas -
técnicas e instrﬁmento. equcializados.
Elaborar conjuntamente con los érganos de la-
dependencia, el programa de implantacién y -~
los instrumentos de_cbnfro| de los nuevos sis
temas o de las modificaciones a las ya esfa--

blecidas.

- Promover seminarios y cursos sobre organiza--

cién y métodos, a distintos niveles Jerérqui-
cos, particu|armente sobre las técnicas y los

instrumentos administrativos aplicables en ca
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da'dépendenéié. : 4
9,; Las unidades devorsahizaéién y ‘métodos tienen
’ rqsponsabiiida& directa eﬁ_io.:cambios y mejo
.‘ras!qUe en materia de reforma admini-trativa-r
 se deéerminen.. Deben apoyar,. mednante el efi. .
"ciente. desempeno de sus act|V|dades el Funclo
pgmlgqto nntegro de la dependencia. ,
,‘IO.-'.]nveutigén las innovaciones en materia de‘P"'
Lo ~ ganizacién y métodos y'adaptarlas a las nece-
A - sidades de la dependencia.
1l.- Disear los sistemas més eFuclentes y compa--
' rar las dlstlntas opcnones para aelecclonar -
las mis - |nd|cadas, inc luyendo al-estudlo de -
los términos manualés, mecanizados o electré~
nicos,. que permitan.llevar a:cabo de la mane-
ra mis eficiente |§s funciones administrati--
vas,

5.- LAS UNIDADES DE_PROGRAMACION.

~Cada-uni8ad administrativa u operativa de las de--
fpendencuas del. EJecutnvo Federal deberé determinar sus obje~
tovos y metas y Formular los programas qué le permitan alcan
zarlos, con el auxilio y coordinacién de las Unidades de Pro
gramacién. ’ ’ .

Debido a ‘que es necesario acelerar el deaarrollo -
lntegral de! pafs e incrementar nuestra ondependencna econé~
-mica mediante Ia elevacion de la productividad y la redlstrL'

bucién equitativa del ingreso; las dependencias del Gobierno
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”ﬁeben'cqnéar con ‘servicios técnicos para precisar'sﬁs‘objeti,
vos, por lo cual fue.necéaapio establecer las Unidades de =~
; Progréﬁacipn‘qué Se van a éncarggr de aaesdran_a ioa titula~ - -
res'én el sefalamiento de objetivos, la Fofmuiacién:de pla--
nes y prevnsloncs y la determnnacuén de Ios recursos necesa-
,rnos ‘para cumplir . las tareas .que correspondan a cada entidad. -

La- Unldades de. Programacnén partucuparén en las -~

\

" . Comigiones onternas de admunustracuén, con obJeto de que los

trabaJos de la reforma administrativa se aJusten a los pro--
k gramas de cada entodad del sector pﬁbllco Y procuren el cum-

pltmnento de las metas del gobierno.
6.~ EL COMITE TECNICO CONSULTIVO DE_ADMINISTRACION.

Para estuduar Ioa aspectos de la admunlstracnén de-
A personal del Sector Pablico Central, se constntuyé el Comité
Téchico Consultivo con el cual se pretende la generacién y -
canalizacién de las acciones que conduzcan a la realizacién-
" dé los programas de reforma administrativa dentro de este im
poékante campo de la administracién pGblica.
‘Al iniciarse el régimeﬁ de l970-|976, la Comisién ~ .
dé Administracién PGblica se trénsfo¢m6 en la Qirecci6n Gene**
" ral de Estudibs'Admihistrativoa, la cual funge como Secreta-

rio Técnico del. Comité Técnico'ConsUIino, asf como de otros

C e

comltés tecnncos-
El Comlté '"Técnico, Consultnvo de Administracién de -
‘“Recubsos Humanos del Sector Piblico Federal se concibié como
..un cuerpo colegiado sin autoridad formal, en el que se iden~
tfficanvy analszan problemas, se generar y discuten ideas, -

‘- se recomiendan y promueven acciones, se disefian metodologfas
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y orientaciones técnicas y, se crea el ambiente para implan-

tar los cambios que se crean convenientes.

Uno de -los logros mds importantes de este comité,

ha sido el de difundir ideas cuya aceptaciin éeneralizada no

deja lugar a dudas, de esta manera, cuando se habla de! muy-

’diverlo y trascendental pape! de| Estado moderno y de su he-

rramienta, que es la administracién piblica, resulta la im=--

-portancia primaria y esencial del factor humano.

siguientes:

Este Comité, como funciones esenciales tiene las-

Capacitacién intensiva de los miembros del Co-
mité, en la materia especifica del sistema de
administracién de recursos humanos.

Diseilo y publicacién de instructivos y guia#-

técnicas sobre la misma materia, los que even

-tualmente'podkfan constituir el elemento de -

consulta minimo indispensable para los funcio
narios de personal. ' '

Una vez satisfechos los puntos anteriores; el
comité elevard a la consideracidn del Poder E
jecutivo la solicitud de que dicte un acuerdo
que ordene la reestructuracién de las unida=-
des de administracién de recursos humanos, -
con apego a los requerimientos técnicos y a -
las caracterfiticas del sistema que para el -

efecto se disefle.

Para su correcto funcionamiento, el comité se en-

éuentra dividido en doce subcomités y el érgano supremo del-

mismo vendrfa siendo el pleno de todos sus miembros. Los =~
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subcomités son: . L
’ 1.~ Subcomité de Sistema General de Administracién -
de Recursos Humanos.
: 2.—-Subcomité de Empleo.
.= Subcomité de Capacitacién y Desarrollo.
4.~ Subcomité de Relaciones Laborales.
5.~ Subcomité de Desarrollo Organizacional.
6.- Subcomité de Higiene y Seguridad.
.=. Subcomité de Informacién. .
8.~ Subcomité de Administracién de Sueldos y Sala-
rios.
.~ Subcomité de Planeacién.
10.~ Subcomité de Evaluacién. _
il.- Subcomité de Prestacioneséy Servicios.

12.~ Subcomité de Investigaciones de Apoyo.

4.4.- ETAPAS DE LA REFORMA ADMINISTRATIVA.

El programa de reforma administrétiva es un proce-
- 80 perménente y sistemdtico de reforma, pero sélo para efec--
_'to. convencionales se e ha dividido en etapas, ya que en la=
, realldad constituye un continuo desarrollo que a partir de la
divisién Yy la diferenciacién inicial de las dependencias pre-
'tende la globallzac|6n de todo lo que antes fue dividido o di
‘fefenC|adorcon la idea de precisar atribuciones.
Las etapas han sido planeadas de tal forma que se-~

vpuada mejqrab el funcionamiento del sector pablico, que las ~

Secretarfas y Departamentos adsinistrativos se agrupen por -
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sectores de acuerdo a sus funciones, que haya una articula--

¢i6n dé las acciones de gobierno y mejorar el servicio que -
dste da al pablico.

Sin embargo, la reforma administrativa se ha en--

contrado con innumerables obstéculos, entre los més importan

tes encontramos:

res:

2.-

- 4.-

Carencia de estadisticas adecuadas que son -
ingtrumentos bisicos en todas las fases de la
programacién.

Criterios técnicos inadecuados que impiden -
congiderar suficientemente,- dentro del marco-
de la programaci6n,vel enfoque sectorial y so
bre todo el regional.

Ausencia de mecanismo de participacién y de-
motivacién para lograr que los encargados de-
las entidades involucradas comprendan y se ma
nifiesten al p|anteamient6 programatico.

Insuficiente discusidén y difusién de los obje

~tivos y metas de los programas, para contar -

con la participacién activa de la poblacién.

Estos obstdculos cuentan con los siguientes facto

A).- Los problemas de carécter estructural que se

han ido acumulando a lo largo de los affos:

a).- Diferencias y desequilibrios est?ucturg
les. Este circulo vicio;o es barticu--
larmente nocivo para los efectos refor-

madores, porque la limitacién.de los re
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_cursos les impide asimismo estructurar-

adecuadamente sus mecanismos de reforma
y superar las faltas técnicas y adminig -
trativas, obligéndolas a continuar en -
su estado de retraso frente al resto -
del sector piblico. »

Agudizacién de las desigualdedes.- La -
concurrencia y la duplicacidén de funcio
nes puede ocasionar, que al promoverse-
el programa de reforma, las estructuras
mis eficaces |lo aprovechen para colmar-
las lagunas que, por incumplimiento, ge

neren las menos eficaces.

B).- La selecci6n inadecuada de muchos funciona--

rios

piblicos que no consiguen modificar sus

estructuras mentales tradicionales:

a).-

b).-

Incertidumbre e ignorancia, respecto a-

los objetivos, los medios, la metodolo-

‘9fa o la estrategia del actual programa

de reforma hace que surjan inquietudes,
hipéfeiis descabel ladas y resistencias-
por temor a lo desconocido entre'alguen;
nos funcionarios pGblicos.

El estado de administracién tradfcional

" del sector pablico.~ Este es predominaﬁ

temente paternalista o "feudal”, lo que
ha llevado a confudir el ejercico de! =~

control, por ejemplo, con el niimero de-



146

documentos que se firman. En ocasioneQ,
los supervisores de diveroog niveles se~
niegan a delegar funciones, porque creen
perder autoridad y "control”.

c).- Actitudes no participativas (anomia) en-
el interior del sistema.- Como consecueﬁ
cia de las anteriores en algunos casos -
sélo los altos niveles de decisidn parti
cipan en estos trabajos, viéndose pronto
obligados a descuidarlos en araQ de los
problemas coyunturales; esto genera en -
los niveles subordinados, la pérdida de-
una motivacibén adecuada para participar-
y responsabilizarse de las acciones de -
reforma. )

C).~ La resistencia de intereses creados. Debe --
‘ también preeverse la resistencia u oposicién-
franca a ciertas reformas, cuando éstas afec-
ten los privilegios o intereses creados de -
personas y de grupos existentes, tanto dentro
como fuera de la administracién pablica.
En este capftulo evaluaré con los pocos datos pu--
Blicadoa, lo realizado en las diferentes etapas.
Por lo tanto, la evaluacién se apegar§ estrictamen
te a la informacién que se;propdrciona al piblico y que de a-
cuerdo a las actividades que abarcan las cuatro etapas pues--
tas ya en marcha sin dejar dé tomar en cuenta la quinta etapa
que esté prbéxima a iniciarse.
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PRIMERA ETAPA.

La primera etapa del programa de Reforma Adminis-
trativa se inicibé formalmente con la reunién de Gabinete del

28 de enero de 1977, esté orientada,(bésicamente) a lograr -

la mejor organizac

i6n institucional de la administracién, es

tableciendo las funciones que corresponden a todas las depen

dencias del Ejecutivo, con el fin de que se eviten duplica--

ciones, traslapes y contradicciones que impidan su adecuado-

funcionamiento-y ccordinacibn.

l.- Lag principales funciones de las distintas Se
cretarias y de los Degartaméhtos de Estado -
son:

vi.-

Presentar ante el Congreso de la Uniébn -~
las iniciativas de ley del Ejecutivo.
Publicar las leyes y decretos que expidan
el Congreso de la Unién, algunas de las -
dos cémaras o el Presidente de la Replbli
ca.

Administrar y.publicar el Diario Oficial-
de la Federaci6n. '

Vigilar el cumplimiento de los preceptos-
constitucionales por parte de las autori-
dades del pafs, especialmente en lo que -
se refiere a las garantfas individuales, -
y dictar las medidas administrativas que-

requiera ese cumplimiento, etc.

2.- Sgcretarié de Relaciones Exteriores:

Manejar las relaciones internacionales vy,
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por tanto, intervenir en la celebracién de
toda clase de tratados, acuerdos y conven-
ciones en los que el pafs sea parte;
i1l.- Dirigir el gservicio exterior en sus aspec-
tos diplomitico y consular en los términos
de la Ley del servicio Exterior Mb;icano -
¥y, por conducto de los agentes del mismo -
servicio, velar en el extranjero por el -
buen nombre de México; impartir protecciSn
a los mexicanos; cobrar derechos consula--
res y otros impuestos; ejercer funciones -
federales y registro civil y de adquirir, -
administrar y conservar las propiedades de
. la nacién en el extranjero.
11l.~ Intervenir en lo relativo a comisiones, -~
congresos, conferencias y exposiciones in=-
ternacionales, y participar en los aorganis
mos e institutos internacionales de que el
Gobierno mexicano forma parte; etc.
3.- Sécrgtgrig de_lg Defensa Nacional:
l.- Organizar, administfar y preparar el ejér-
cito y la Fuerza Aérea; 7
I1.- Organizar y preparar el servicio militar -
nacional;
I1l.- Organizar las reservas del Ejército y la -
Fuerza Aérea, e impartirles la instruccién
técnica militar correspondiente;

V.- Manejar el activo del Ejército y la Fuerza
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Aérea de la Guardia Nacional al servicio-
de la Federacién y de los cdntingentes ar
mados que no constituyan guardia nacional

de los Estados; etc.

4.-'Secrgtarfa; de Marina:

Organizar, administrar y preparar la Arma
da; ’
Manejar el activo y las reservas de la Ar
mada en todos sus aspectos;

Conceder licencias y retiros, e interve-=-
nir en las pensiones de los miembros de -
la Armada;

Ejercer la soberania en aguas territoria-
les, asf como la vigilancia de las costas
del territorio, vias navegables, islas na

cionales y la zona econbémica exclusiva; -

etc.
5.- Secretaria de Hacienda y Crédito Piblico:

Estudiar y formular los proyectos de |e;-
yes y disposiciones impositivas y las le~
yes e ingresos federal y del Departamento
del Distrito Federal;

Cobrar los impuestos, derechos, productos
y aprovechamientos federales en los térmi
nos de las leyes;

Cobrar los derechos, impuestos, productos
y aprovechamientos del Distrito Federal,~

en los términos de la Ley de Ingresos del
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Departamento del Distrito Federal y las -
leyeé fiscales correspondientes, etc. ‘
6.~ Secretarfa de Programacién y Presupuesto:

‘ lo= RecabaE los datos y elaborar con la parti
cipacién en su caso de los grupos socia--
les interesados, los planes nacionales, -~
sectoriales y regionales de desarrollo e-
conémico y social, el pian general de! -

 gasto pGblico de la Administracién PGbli-
ca Federal y Io’ programas especiales que
fije el Presidente de la Repiblica.

11.- Planear obras, sistemas y aprovechamiento
de los mismos; proyectar e! fomento y de-
sarrollo de las regiones y localidades -
que le sefiale el Presidente de la Repibli

ca para el mayor aprovechamiento., gene-=-

ral;

I11.= Llevar y establecer los lineamientos gene
‘rales de la estadistica general del pafls;

IV.~ Proyectar y calcular Ios.egre.os del Go~--
bierno federal y los ingresos y egresos -

de la Administracién Pablica Paraestatal,

. y hacer la glosa pfeventiva y los ingre=--

‘808 y egresos de! propio Gobierno Federal

y del Departamento del Distrito Federal ;-

etc.

7.- Secretaria del Patrimonio y Fomento Indus~—-—=
‘ trial: .

{.~ Poseer, vigilar, conservar o administrar-
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los bienes de propiedad originaria, los ~
' que constituyan recursos naturales no re-
novables y los de dominio piblico de uso-
comiGn, siempre que no estén encamendados-
expresamente a otra dependencia. 4
11.- Compilar y ordenar las normas que rijan =--
' las congesiones, autorizaciones y permi--
sos o la vigilancia para la explotacién =.
de los bienes y recursos a que se refiere
" la fraccibén anterior; asf como otorgar, -
conceder y permitir su uso, aprovechamien
to o explotacidn, cuando dichas funciones
no estén expresamente encomendadas a otra
dependencia;
i11.- Compilar, revigar y ordenar las normas -
que rijan las concesiones, autorizaciones
licencias y permisos, y la vigilancia, -
cuéndo se requiera conforme a las leyes, -
paré'usar, aprovechar y explotar bienes -
de propiedad privada, ejidal o comunal, -
‘siempre que no dorfesponda expresamente -
“hacerlo a otra dependencia y con la coope
racién, en su caso, de las Secretarfas de
‘ la Reforma Agraria y de Agricultura y de
3 Recursos Hidraldlicos, etc. ‘
8.- Secretaria de Comercio:
l.- Formular y conducir las polfticas genera-

les del comercio del pafs.
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Intervenir en ta distribucibn y consumo, -
cuando afectan a la economfaagengral del -
pafis.

Establecer la polftica de la distribucién-
y el consumo de los productos agricolas, -
ganaderos y forestales, escuchando la opi~"
nién de la Secretarfa de Agricultura y Re-
cursos Hidradlicos; y de los productos pes
queros; escuchando la opinién del Departa-
mento de Pesca; .
Fomentar el comercio exterior del pafs, -

etc.

.. 9.~ Secretarfa de Agricultura v Recursos Hidréuli-

cos:

Planear, fomentar y asesorar técnicamente-
la produccién: agricola, ganadera, avicola
apfcola y forestal en todos sus aspectos.

Definir, aplicar‘y difundir los métodos y-
procedimientos técnicos destinados a obte-~
ner mejor rendimiento en la agricultura, -
silvicultura, ganaderfa, avicultura y api-
cultura. Y

Organizar y encauzar el crédito ejidal,. a-
gricola, forestal y ganadero, con la coope
racidn de la Secretarfia de Hacienda y Cré-

dito Pablico.

Organizar a los productores de! sector a--

-gropecuario en torno a programas a nivel -
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“nacional y regional, en coordinacién con~
la Secretaria de la Reforma Agraria, etc.
10.- Secretaria_de Comunicaciones y Transportes:
l.~ Organizar y administrar los servicios de- -
~correos en todos sus aspectos. '

Il.~ Administrar los servicios federales de co
municaciones eléctricas y electrénicas, y
en su enlace con los servicios similares-
piblicos concesionados, con los servicios
privadog de teléfonos, telégrafos e ina--
ldmbricos v con los estatales y extranje-
ros.

111.- Otorgar conseﬁiones y permisos para esta-
blecer‘y explotar sistemas y servicios te
legréficos, telefénicos y cablegréficos,-‘
sistemas de comunicacién inal&mbrica, es-
tacioneé radioexperimentales, y cultura=-
les, ast como vigitar el aspecto técnico-
del Funcioﬁamiento de tales sistemas, ser
vicios y estaciones, etc.

]I.- §gcr§tarfg de Asentamientos Humanos y Obras -

Pablicas: T

.~ Formular y conducir la politica general -
de asentamientos humanos del pafs.

ll.- Planear la distribucién de la poblacibn ~
y la ordenacién del tprritof?o nacional.

t11.- Promover el desarrollo de la comunidad.

AV.~ Formular y conducir los programas de vi--
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vienda y de urbanismo.

V.~ Proyectar, construir, administrar, operar

y conservar los sistemas de agua potable,

drenaje y alcantarillado en los centros -

de poblacién, a partir de los sitios con-

venidos con la Secretarfa de Agricultura-

y Recursos Hidr&ulicos, etc.

12.~ Secretarfa de Educacién Pablica:

|.- Organizar, vigilar y desarrollar en las -

escuelas oficiales, incorporadas o recong

cidas:

a).-

b).-

La ensefianza preescolar, primaria, -
secundaria y normal, urbana, semiur-
bana y rural. ‘

La enseBanza que se iﬁparta en las -

escuelas a que se refiere la frac~+-

" cién XI1 del artfculo 123 constitu--

é).-

‘¢ional.

La ensefianza técnica, industrial, co
t

‘mercial y de artes y oficios, inclui

da la educacién que se imparta a los

- adultos.

d).~

e).-

£).-

La ensefanza agrfcola, con la coope-
racién de la Secretarfa de Agriculty
ra y Recursos Hidr&ulicos. :

La ensefianza superior y profesional.
La enseflanza deportiva y militar, y=

la cultura fisica en general.
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ll.? Organizar y desarrollar la educacién artis

tica que se imparta en las escuelas e ins-
titutos oficiales, incorporados o reconoci
dos para la enseflanza y difusién de las be
llas artes y de las artes popularecs; ‘

Crear y mantener las escuelas oficiales en
el Distrito Federal, excluidas las que de-

penden de otras dependencias, etc.

13.- Secretarfia de Salubridad y Asistencia:

V.-

Crear y administrar establecimientos de sa
lubridad de asistencia pablica y de tera--
pia social en cualquier lugar de territo--
rio nacional.

Organizar la asistencia pablica en el Dis~
trito Federal. _
Aplicar a la beneficiencia pablica los fon
dos que le proporcione la Loterfa Nacional.
Organizar y vigilar las instituciones de -
beneficiencia privada, en términos de las-

leyes relativas e integrar sus patronatos,

. respetando la voluntad de los fundadores;-

etc.

‘14.- Secretarfa de! Trabajo y Previgién Social:

Vigilar la observancia y aplicacién de las
disposiciones relativas contenidas en el = -
artfculo 123 y demés de la Constitucién Fe
deral, en la Ley Federal del Trabajo y en-

sus reglamentos.
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o= Procurar el equilibrio entre los factores-
de la produccién, de conformidad con las -
_ .disposiciénes legales relativas.
~11).~ Intervenir en los contratos de trabajo de-
los nacionales que vayan a prestar sus ser
vicios en el extranjero, en cooperacién -
con las Secretarfas de Gobernacibn, Patri-
monio y Fomento Industrial, Comercio y Re-
laciones Exteriores, etc.
15.- Secretaria de la Reforma Agraria:

1.~ Aplicar los preceptos agrarios del artfcu-
1o 27 constitucional, asi como las leyes -~
agrarias y sus reglamentos.

1.~ Conceder o ampliar en términos de ley, las
dotaciones o restituciones de tierra y.a--
gua a los nicleos de poblacién rural.
I111.~ . Crear nuevos centros -de poblacién -agricola
y dotarlos de tierras.y aguas y de la zona
urbana ejidal.
‘IV.- Intervenir en la titulacién y el parcela~--
' miento ejidal; etc.
16.~ Secretaria de Turismo:

I.-AFormuiar la programaéi6n de la actividad -
turfstica nacional y organizar, coordinar,
vigilar y fomentar su desarrollo. '

11.= Promover en coordinacibén con las éntidades
federativas las zonas de desarrollo turfs-

tico nacional y formular en .forma conjunta
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con ia Secretarfa de Asentamientos Humanos
"y Obras PGblicas la declaratoria respecti-
va.

I1t.- Participar con voz y vofo en las Comisio--
nes Consultiva de Tarifas y la Técnica Con
sultiva de Vias Generales de Comunicacién.

v, - Registrar.A los prestadores de servicios -
turfsticos y los precios de los alimentos~
'y bebidas en los términos seflalados por -~
las leyes; etc.

17.- Departamento de Pesca:
1.~ Forﬁular y conducir la politica pesquera -
.del pafs. ’ _

ll.- Conservar y fomentar el desarrollo de la -
flora y fauna marfitima, Fluvialés y lacus-
tres; ;si como planear, fomentar y aseso-=-
rar la explotacién y produccién pesqueré -
en todos los aspectos.

'Ill,- Otorgar contratos, concesiones y permisos-
" para la explotacién de la flora y fauna a-
cuética.

IV.- Fijar las épocas y zonas de veda de las =~

" especies acudticas y establecer viveros, -
criaderos y reservas, asf como para orga-
nizar y fomentar la investigacién sobre -
la Flora_y la fauna marfitimas, fluvialéé-
y lacustres, y difundir los métodos y pro

cedimientos técnicos destinados a obtener.
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‘mejor rendimiento de la piscicultura; etc. -

18.~ Departamento del Distrito Federal:

l.- Atender lo relacionado con el Gobierno de-
dicha entidad en los términos de su Ley Or
génica, y

it.- Los demég que le atribuyan expresamente -

las leyes y reglamentos.

Los resultados que han arrojado los lineamientos -
'esfablecidos en la primera etapa y que servirdn para llevar-
a cabo las etapas siguientes, son: el establecimiento de dji
versos mecanismos participativos, existiendo asf: los Comi-
tés Técnicos Consultivos de Organizacién y Métodos; de Orien
tacién, Informacién y Quejas; de Publicaciones Oficiales, a-
cargo de la Secretarfa de Programacién y Presupuesto; de Co-
vrﬁespondencia y Archivo, a cargo de la Secretarfa de Goberna
cién y el grupo de directores jurfidicos.

Los comités creados recientemente son: el Comité-
Consultivo de Capacitacién'y los de Documentacién y de Conta -

bilidad, a cargo de la Secretaria de Programacién y Presu~-=

puesto.

- FUNCIONES DEL SISTEMA DE ORIENTACION, INFORMACION-
Y OQUEJAS. ' ~

l.- Proporcionar'al piblico la informacién que so-
licite, orientdndolo debidamente y recibir sus
quejas y sugerencias;

"~ 2.- Establecer los medios de orientacién e informa
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cién adecuados para facilitar a la ciudadanfa-
los trédmites y gestiones que efectﬁe;i

‘3.~ Mantener actualizada la informacién que se pro
porcionﬁ al pablico;

4.- Remitir a la unidad administrativa interna o -
externa que proceda, las quejas y-:sugerencias-
que se reciban coun motivo del desempeiio de una
funcién o la prestacién de un servicio, y

5.~ Analizar las quejas de los usuarios respecto a
los servicios que se suministren en las depen-
dencias de! gobierno federal con el fin de me-
jorarlos, enviando copia de tal an&lisis a la-
Direccién General de Quejas a la que a su vez-
informar&, con las observaciones que formule -
a la "Coordinacién General de Estudios Adminis
trativos”. .

En esta etapa de la reforma, se trata de facilitar

el funcionamiento del aparato burocréatico, el cual se iniciq

con la eliminacién de las Secretarfas de Recursos Hidrsuli--
cos y sus Funciones son atribuidas a lo que es hoy la Secre-
tarfa de Agricultura y Recursos Hidr&ulicos; se reforma ta -

‘Seéretarfa de'Programacién yi'Presupuesto que conserva las -~

funciones principales de la Secretarfa de la Presidencia y -

se le atribuye otros que |levaban a cabo la Secretarfa de In

"dustrfa y Comercio, de Patrimonio Nacional y de Hacienda y -

Crédigo Pablico, "se reestructura la Secretarfia de Comercio -

con las facultades que eran de la Secretarfa de Industrfa, -

de Hacienda y de Relaciones Exteriores; se crea la Secreta--
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rfa de Asentamientos Humanos absorviendo lo que era Obras P
‘blicas més las que se derivan para el Gobierno Federal de la
| Ley General de Asentamientos Humanos, asi{ como funciones que
correspondian a la Secretarfa del Patrimonio Nacional; se -~
crea la Secretarfa de Comercio con facultades que correspon-
dfan a la Secretarfa de Industria, de Hacienda'y de Relacio-

nes Exteriores.

SEGUNDA ETAPA:

La segunda etapa, |Iamada también "de la sectoriza
cién de las actividades de la administracibn pablica”, pre--
tende la integracibn de los esfuerzos a cargo de las distin-
" tas dependencias y entidades paraestatales que concurren a -
"1a solucién del mismo tipo de problemas, a fin de armonizar-
sus correspondientes funciones. ’

La segunda etapa de la reforma administrativa con-
siste en agrupar: ‘16 Secretarfas de Estado y 2 Departamen--
tos Administrativos; 145 Organismos Descentralizados; 476 Em

presas de Participacién Estatal y 197 Fidgicomisos Pibl icos-

en 12 sectores segin sus funciones, como sigue:

SECTORES FORMADOS POR LA COORDINACION ENTRE LOS DI
' VERSOS_ORGANI SMOS.

"1.~ Sector Agropecuario y Forestal:  Secretarfa de
Agricultura y Recursos Hidr&ulicos y la Secre-
tarfa de la Reforma Agraria.

2.- Sector de Polftica Econdmica: Secretarfa de -
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Programacién y Presupuesto y la de Hacienda y-

“Crédito Pablico.

6.~

10.~-
.-

12.-

Sector Industrial: Secretaria delPatrimonio vy
Fomento Industrial.

Sector de Pesca: Departamento de Pesca.
Sector de Comercio: Secretarfa de Comercio.
Sector de Turismo: Secretarfa de Turismo.
Sector de Administracién y Defensa: Secreta--
rfas de’Gobernacjén, Defensa y Marina, Relacipo
nes Exteriores y la Procuradurfa General de la
ReptGblica y del Distrito Federal.

Sector Laboral: Secretarfa del Trabajo y Pre-
vigién Social.

Sector de Salud y Seguridad Social: Secreta--
rfas de Salubridad y Asistencia.

Secretarfa de Educacién Piablica.

Secretarfas de Comunicaciones y Transportes y-
Aaentamiento; Humanos y Obras Pablicas.

El Departamento del Distrito Federal.

Esta segunda etapa agrupa a los organismos en los-

sectores a que pertenecen de acuerdo a las funciones afines-

que tienen entre sf.

Sin

embargo, puede tener el defecto de que no to=--

dos los organismos Ilevgn a cabo. sus trabajos en forma coor-

dinada y que una dependencia realjpe'Sus trabajos de diferen

te manera que pueda ser mds lenta que otra, lo cual va a --

traer como consecuencia pérdida en tiempo y dinero que debi-~

liten la dinémica de los trabajos y por lo tanto, afectan en
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el objetivo principal

TERCERA ETAPA.

La tercera etapa tiene como objetivo fundamental:-

conseguir la articulacién o integracién intersecretarial de-

las acciones del gobierno, por medio de las diversas comisio

nes realizadas dentro de esta etapa.

Los

resultados concretos que ha arrojado esta eta-

pa se pueden observar en la existencia de las diversas comi-

"siones, entre

2.~

6.~

8--

9.-

las cuales se cuentan:

Comisién de Aranceles y Controles al Comercio-
Exterior. 1

Comisidén Nacional Coordinadora de la Industrfa
Naval. . '
Comisi6n Consultiva de! Empleo.

Comisi6n Nacional de Desarrollo Urbano.

Comisién Nacional de Desarrollo de las Franjas

Fronterizas y Zonas Libres.

Comisién Congultiva de Estfmulos Fiscales.
Comisiébn Intersecretarial de Investigacién 0--
ceanogréfica (presidida por la Secretarfa de -
Gobernacién).

Comisién Intersecretarial para el Fomento Coo-~
perativo.

Comisibn Nacional de Precios.

De esta etapa, que se inicié en diciembre de 1977,

se ha cumplido con lo dispuesto por la Ley Orgénica de la Ad
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ministracién Pablica Federal que facilita !a convocacién det
Gabinete en Pleno por parte del Ejecutivo, .ya no sélo para -
ia suspensién de garantfas individuales, sino con un sentido
ampl io, para trabajar en diversas tareas. Asf{ mismo, se ha-
convocado a los gabinetes econémiéb y agropecuario, que se -
reiinen bajo la difecci6n del propio jefe del éjecutivd ya-

nuevas comisiones intersecretariales del més alto nivel.

CUARTA ETAPA.

El 22 de Jjunio de |978 el Presidente di6 inicio a
|a cuarta etapa de la reforma administrativa y que estsd o---
rientada a: simplificar los trémites que realiza la ciudada-
nfa en las oficinas de la Administracién PGblica; garantizar
y mejorar la atencibn al p6b|icovuluario, y otorgar una ma--
yor orientacifén y ayuda a quien acude ante un funcionario o-
empleado pGblico para ejercer un derecho o cuﬁplir con un de

- ber.

A esta fase del programa se le ha dado el nombre -
de "Reforma de Ventanillas”, ya que, se pretende la partici-
pacién del ciudadano, a fin de que presenten sus iniciati---
vas, quejas y proposiciones de reforma a través de dos moda-
lidades: por‘medio de los grupos organizados (colegios, cé-
maras, confederaciones, sindicatos, juntas de vecinos), y a-
tftulo individual, que se captars por los mecanismos de ~--
orienfacién, infoﬁmacién y qQuejas establecidos en cada depen
dencia o entidad.
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SUBPROGRAMA DE LA RE?ORMA DE VENTANILLAS.

f.- Orientacién e_informacién_al plblico: tiene -

como objetive, contribuir a facilitar la rela-
cién con la Administracién Piblica a toda per-
sona que se dirige a una oficina de gobierno,~
ya sea en ejercicio de sus‘derechos o en cum--
plimiento de sus deberes, atendiéndola, orien-
téndola e informéndola sobre la ubicacidn, el-
funcionamiento y los servicios que presta la -
ingtitucidn.

2.~ Quejas y sugerencias: trata de diseilar e im~——=
'.plantar un sistema que permita obtener, en for
ma ordenada, &agil y opofrtuna, informacién de -
las quejas y sugerencias presentadas a las dé-
pendencias y entidades de! sector piblico, a -
fin de aplicar las medidas correctivas necesé-
. rias para mejorar el funcionamiento de la admi

) nistracién y la prestacién del servicio.
3.~ Simplificacién de sistemas y procedimientos: =~
su objetivo es efectqar la revigi6n de la orga
nizacién y de los sistemas y procedimientos -

que tengan relacién directa con el pablico.

4.- Desconcentracidén administrativa: implanta las-
7 medidas necesarias para acercar las decisiones
Iqs,trémites yvios servicios de la Administra~
cidén Pablica, al lugar donde la generan las de

mandas de la poblacién.
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: ’

5.- Adecuacién-de instrumentos juridicos: trata -
de adecuar las normas jurfdicas existentes, de
rogar o abrogar las que asf lo requieran y pro
poner el establecimiento de aquellas que permi
tan la simplificacién de trémites en materia -
de servicios al piblico.

6.- Mejoramiento del medio ambiente laboral y de -

" las &reas de atencién al pGblico: mejora las-

condiciones ambientales que privan actualmente
en los lugares de atencién al piklico y las 4-
reas dé trabajo de los funcionarios y emplea-~
dos de la Administracién Pablica.

7.~ Capacitacién y sensibilizacién del servidor pd

blico: su objetivo es institucionalizar pro--

- gramas de capacitacién y desarrollo de los ser
vidores piblicos que atienden a los usuarios.

8.= Difusién de. derechos y obligaciongs y partici-

4 pacién de los usuarios: se encarga de mante--

ner informado al pGblico de los servicios que-

pﬁeéta la dependencia o entidad y facilitarle-

el ejercicio de sus derechos y el cumplimiento

de sus obligaciones.

; ‘ Los mecanismos gubernamentales responsables de la-
VReforma'dé ventani llas son:

En lo global: El Comité Técnico Consultivo de Uni

dades de Organizacién y Métodos, el

Comité Técnico Consultivo de Unida-
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des de Orientacién, Informacidén y -
Quejas, el Grupo de Oficiales Mayo-
res, el Grupo de Directores Juridi-
cos de la Administracién Piblica -
Centralizada, el Comité Técnico Con
sultivo de Unidades de Capacitacién
y otros.
En cada dependencia o entidad: La Comisién Inter-
na de Administracién y Programacién
y las Unidades Administrativas que-
realicen funciones de Organizacién-
y Métodos, Programacibn, etc. y b&-
sicamente aquellag unidades adminis
trativas que intervengan en los ser
vicios directos al piblico.
En el Smbito de la poblacién: el usuario de los =~
’ servicios a titulo individual o de-
manera organizada, planteando que--
jas o aportando sugetencias.
‘ En esta etapa, lo que se traté, es mejorar el ser-
vicio que el gobierno da al pGblico en general.

Sin embargo, creo que como punto prihcipal.debe de
tomarse en cuenta la capacitacién del servidor piblico y no-
poner o como un punto mis en el subprograma de la "Reforma =
de Ventanillas”.

De igual manera es necesario asi como se hacen cam
baﬁas'para motivar al usuario para que pague 8sus impuestos,-
’deberfa de haber motivacién 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 piblico tiene de los servi-
dores piblicos. _

Los subprogramas de que consta esta etapa, creb -
que estén bien fijados, pero donde fallan es cuando se |le--
van a la préictica.

QUIN PA.

La quinta etapa, que se inicio formalmente a fines
de 1979 tiene dos fascs. La primera se aboca al analisis de
la situacibén imperante en materia de administracién de perso
‘nal con el objeto &e.aportar suficientg. elementos de juicio
para llevar a cabo las siguientes acciones:

a).- Definicién y establecimiento de sistemas de-
administracién y desarrollo de personal para
"la administracién phblica federal en su con-
Jjunto y para las diversas dependencias en lo
particular.

"'b).- Establecimiento de los escalafones funciona;
les e intercomunicados, que comprenderd en--
tre otros, los siguientes aspectos:
1.=-'Regularizacién de comisionados, que con-

sistir§ en dadscribir las plazas del pre-
supuesto a |los programas en que los tra-
bajadores se encuentren desempefiando su-
actividad.

. 2.~ Formulacién del catdlogo de pﬂestoa por-
dependencias, que refleje la verdadera es

tructura ocupacional en la entidad pabli-
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ca de que se trate, e integracidn general
del catdlogo de puestos del gobierno fede

_ra!, que serd la sintesis analltica de -
los cat8logos de las dependencias.

3.- Andlisis del tabutador general de sueldos
para llegar al disefio e implantacién de -
una nueva estructura salarial, incluyend;
dentro de la misma el pago de compensacio
nes por afios de servicio.

4.- Diseflo y reélamentacién de un modelo de -
sistema escalafonario.

5.~ Implantacién de un sistema que permita te
ner permancntemente actualizada la infor-
macibn sobre el personal pablico.

Finalmente, como complemento indispensabie de

las anteriores, se requiere también preveer -

las acciones que inciden en forma directa en-

la aptitud de los servidores pablicos; por e-

110 es necesario definir y establecer el sis-

tema de desarrollo de personal, que deberd -

vincular e integrar las diversas unidades en-
éahgadas de impartir capacitacibn existentes-
en las dependencias, con el objeto de hécer -
congruente y homogénea la accibén de capacita-
cién y desarrollo en el sector pGblico. Asi-
mismo, es importante planear y ejecutar los -
programas de capacitacién y desarrollo para -
satisfacer demandas reales y concretas de la-
administracibn paiblica, en estrecha vincula--

cién con el sistema escalafonario, de modo -
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que la capacitacidn sea un ingtrumento efectj
vb de promocién y desarrollo.

La segunda fase de la quinta etapa consistird en -
la institucionalizacién de las medidas de reformas menciona-
das, en la cual volvers a tener destacada importancia la par
ticipacién de los trabajadores a través de sus repreaentaﬁ--

tes.
La quinta etapa, en sus aspectos de planeacién ge-

neral, se ha venido realizando &n paralelo a las cuatro eta-

pas anteriores de la reforma administrativa, pues finalmente
" los cambios estructurales, de organizacién y de funcionamien
to del Gobierno Federal no pueden darse como fenémenos aisla
dos o independientes de los hombres bajo cuya responsabiti--
dad estsd el desempeiio de Ia funciébn piblica.

4.5.- LA _REFORMA ADMINISTRATIVA Y LOS RECMRSOS HY -
MANOS.

Con el afén constante del mejoramiento-sécial y -
cultural del pueblo mexicano, la Reforma Administrativa im=-
Vpulsada * alentada por el Presidente L6pez Portillo, se le -
entiende:como un instrumento fundamentol para el desarrollo-
del pais, vinculada al crecimiento econdémico y social con ~
justicia. Ello implica no s6lo perfeccionar el sistema de -
planeacién, presupuesto, programacibn y evaluacién como prin
cipales acciones del Estado para lograr la eficiencia édmi--
nistrativa, sino lograr mayores avances y espiritu de colabo
racién del personal administrativo estableciendo incentivos-
a la experiencia y responsabilidad de los servidores pabli--

cos. : e
Por tal razén, el Gobierno Federal consciente de -

que el servidor pGblico es el pr|nC|pal actor en la reallza-

cibn de las tareas de la reforma administrativa, cons.deré -
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necelério proponer el establecimiento de un “premio nacional
de Administracién.Piblica” con el fin de reconocer a los ser
vidores piblicos sus esfuerzos de superacién en el desempefio
de las actividades que tienen encomendadaé; estimapdo conve-
miente, enviar la iniciativa que modificara los dispositivos
jurfdicos que se contienen en su contexto, con el objeto dF—
actualizar la Ley de Premios, Estimulos y Recompensas Civi--
les con relacién a la propia reforma administrativa.

El Censo de Recursos Humanos levantada en 1975 a--
rroié los datos siguientes:

Se puede calcular el namero aproximado de emplea~-
dos y funcionarics con que cuenta actualmente la administra-
cién pﬁblica‘Federal: 1,536,563. De éétos,ASSO,OOO prestan-n 
sus servicios en la administracién pablica centralizada, en-
- tanto que 686,536 lo hacen en la paraestatal. Se puede con-
siderar que el personal de nivel operativo aéciende a  =——--
739,200 servidores pGblicos, mientras que el que se ubica a-
nivel de mando medio (personal de confianza) abarca aproxima
damente a 110,000 y que los funcionarios de nivel politico -
(de subdirectores a secretarios de Estado) alcanzan un ntime-
ro mayor de 800.

Del personal operativo, en realidad sélo 385,000 -
trabajadores administrativos se encuentran sujetos al régi--
men de base, que constituye lo que podrfa denominarse de! -
servicio civil ordinario, con todas sus consecuencias. Ello
es asf, porque junto a los escalafones administrativos que -
se podrian considerar generales, existen escalafones'especig'

les, como los que afectan al personal de los Institutos Arma
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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 indole de su
~ nombramiento (provi.ion#l, interino, a lista de raya o por -
honorarios), no tiene ;cceso a los escalafones administrati~
vos. 4
Los escalafones del Sector Piblico, en su mayorfa-~
son mecanismos o sistemas mediante los cuales se promueve a-
los trabajadores de un nive!l o categorfa presupuesfarios al=-
inmediato superior, pero dentro del mismo puesto; es decir, -
en el desmepefio de idéntica funcién, tanto cuantitativa como
cualitativamente.
‘ Estos sistemas, entre otraa consecuencias graves -
para. la administracién pablica, han ocasicnado deformacién -
en las plantillas presupuestarias de las dependencias, pues-
éstas se han visto imposibilitadas para cubrir puestosvéali?
~ficados con el personal que se encuentra ordenado en los es-
calafones y que asciende por antiguedad, a un salario y no.a
uﬁa'funcién, lo cual ha conducido a duplicar o multip(icar -
el nimero de plazas; credndolas en partidas supernumefarias,
_ para poder cumplir con las actividades prqgraméticaa.

" En la actualidad, todo sistema escalafonario se -
conforma, principalmente; de un conjunto de plazas ordenadas
‘en grupos, clases y categorfas; de un ndmero de trabajadores
que ocupan dichas plazas; de un método para calificar y eva-
luar los diversos factores que integran el derecho al ascen-
so y de _un érgano mixto encargado de aplicar e! reglamento -
" respectivo.

Considerando que la situacién escalafonaria actual

'no satisface ni a las necesidades de la administracién piablj
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ca dindmica que requiere el desarrollo del pals, ni a las de
satisfaccién laboral, equidad y dignidad que merecen los ser
vidores pablicos sin distincién de nivel, asi como que el es
tudio de este problema influirfa necesariamente en la mayor-
parte de los aspectos que conforman la administracién de los
recursos humanos del sector pablico, podrfa resultar adecua-
do que la Comisién de Recursos Humanos atendiendo la demanda
de los trabajadores, se abocase a diseifar un sistema escala-
fonario que substituya los actuales ascensos en escalafones~
cerrados mediante los cuales s6io se tiende a repetir la mig
ma funcién, sé6lo que con mayor sueldo, por uno que establez-
ca vasos comunicantes entre las distintas ramas escalafona~-
rias, para abrir las posibilidades de una verdadera carrera-
administrativa basada en la capacitacién y en el mérito. A-
dicionalmente, deberfa distinguir el increménto de salario -
por ascensos en el escalafén funcional, del incremento por -
mera antiguedad, ya que s6lo asf se podré efectivamente to--
mar en cuenta los conogimientos, la aptitud, la disciplina y
la puntual idad de los trabajadores para la calificacién esca’
Iafonaria,Asiﬁ que el personal que no cuente con la aptitud-
o la capacidad para realizar funciones més complejas, presigv
ne la Ifnea escalafonaria via el conocimiento de su antigue-
dad, ya que éste se remunera por via separada como lo esta--
blece la propia ley (Artr 34) lo hacen ya los trabajadores -
de la educacién.

El conocimiento de la antiguedad por via separada,
la exigencia real de los requisitos para cada puesto de! es-
calafén, podria ser una medida vertebradora de lo que pudie-

ra llegar a considerarse un servicio ptblico profesional de-
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administracién pablica. o e
Se considera que e! documento que tiene las bases-
y lineamientos generales para  la reforma al sigtema escalafo
"nario es el punto de partida para la formulacién del progra-
ma general!l de reforma allsisteﬁa de administracién y desarro
llo de personai de! Gobierno Federal, que estd instrumentada
dentro de la quinta etapa de la reforma administrativa y que
comprenderd tres aspectos b&sicos:
a).~- La revisién de la estructura y funcionamiento
del sistema de administracién de personal en-
sus niveles macro y microadministrativo;
b).-.Disefio de escalafones funcionales e intercomy
nicados en las dependencias del Ejecutivo Fe-
deral, como estrategia para lograr la implan-
tacién del sistema, vy ,
c).- Disefio de un sistema de desarrollo de perso-=~

nal que apoye permanentemente las acciones -

del programa.

Es necesario establecer un sistema de capacitacién
y desarrol lo del personal estrechamente vinculado con las ne
¢eiidade. programbticas y con el sistema escalafonario de -
las dépendencia-, que propicie la superacién individual y co
lectiva del personal, mejore la prestacién de los servidores
piblicos y coadyuve a la identificacién de los servidores -
con los fines de las instituciones. '

Establecer un programa-presupuesto para efectos de
capacitacién, a partir de criterios que permitan ponderar -

el costo-rendimiento y el costo-beneficio es muy aconsejable

B
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para establecer un subsistema de capacitaci6n y desarrollo -
de personal pdblico.

Es conveniente también, establecer un régimen jurf
dico laboral justo, que tenga por finalidad racionalizar y -
hacer m&s arménica la relacidédn del Estado con sus trabajado-
res, con lo cual se genere entre los servidores pablicos la-
auténtica vocacidén de servicio y la seguridad y estabilidad-
de sus puestos cuando se desempeiien honesta y eficientemen--
te.

» Con el propésito de fortalecer y ampliar las ta---
reas de capacitacién de personal piblico, en agosto de 1978-
se constituyé el Consejo Consultivo del Sistema General de -
.-Capacitacién .y Desarrotlo del Personal de ta Administracién-
Pablica Fedéral; encargado de integrar un sistema de capaci-
taciéﬁ;que permita unificar esfuerzos de diferentes institu-
ciones qué venfian desarro)lando sus programas de manera inde
-;pgndiente, duplicando sus acciones en algunos casos.

. Los campos especificos que abarcari la Reforma Ad-
ministrativa en lo que se refiere a los Recursos Humanos =~
son:

\ a).- Planeacién de los recursos humanos.

b).- Empleo en el sector piblico.

" ." c)e- Capacitaci&n y 'desarrollo del personal.

d).- Administracién de sueldos y salarios.

e).~ Prestaciones y servicios.

f).- Relaciones laborales.

9).- Informacién para los péocesos de toma de deci

siones.
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h).- Motivacibn e incentivos.

i).- Evaluacién permanente de! funcionamiento del-:

sistema.

Dentro del sistema mexicano se tiende a crear una-
carrera administrativa.para los trabajadores de base, déndo-
les el apoyo necesario para asegurar su estabilidad. Por -
otréilado,'oe establece la categorfa de empleados de confian
za, que forman |6s cuadros de supervisores, directores y eje
cutivos en el seno de la administracién pablica.

Paralelamente a la determinaciéﬁ de la creacibn de
:Ia carrera administrativa de base, el gobierno mexicano ha -
' |do instituyendo.- préctlcal y sistemas limitadoras de aquel -
propéslto, como son la creacibén de muchos empleos supernume-
rarios y nombramientos sujetos a contrato con cargo a honora
‘rios, cuando en realidad se trata de servicios permanentés,-
aof como la incorporacién de trabajadores a las |lamadas --
,”liitaa de raya” sin darles puesto de base.

En tres oficinas de gobierno, los asuntos del per-
sonal corresponden a direcciones generales de administra----
~cién. En ocho Secretarias de Estado existen departamentos -
"dg personal bien definidos dentro de las direcciones de admj
“nistracién. En cuatro dependencias hay so|amentg,offcina. -
de personal, y en una de ellas, la Secretarfa de Relaciones-
Exteriores, es parte de la-oficina administrativa. :

Con la partlcupacuén organlzada de los traho;ndo--
~ res, la Comisién de los Recursos Humanos ha propuesto algu--
nas medidas de refoﬁmaAque se eﬁcuentran.operqndo en la prégbr v
tica 'y ha redundado en beneficio de los servidores pﬁblicooi‘,.

y de la eficiencia gubernamental. Entre éstas, destacan la-'
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prestacién de los servicios dentro de horarics coordinados -
“de tiabajd,'el escalonamiento de las vacaciones y la crea---
qi6n de los mecanismos de reubicacién y reasignacién de per-
sonal federal que procuran la seguridad y estabilidad en el-
empleo, para un mejor aprovechamiento del personal al servi=-
cio de! Estado. - ‘
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5.~ EVALUACION_DE LOS LOGROS OBTENIDOS POR LA RE--
FORMA_ADMINISTRATIVA EN EL AREA DE LOS RECUR--
. SOS_HUMANOS.

El' gran propésito de la Reforma Admihistrativa,ng
mok.e ha dicho muchas veces, es convertir a la administra-=--
cién en un 6ptimo ingtrumento del desarrollo econémico y so-
cial, acreditar la capacidad de nuestra sociedad para gene--
raf riqueza, para producir bienes y servicios; lograr desa--
rrol lo econémico adecuadamente en la sociedad; desarrollo so
cial que s6lo se orienta si se logra acercar los bienes y -
los servicios a las estructuras de jgsticia; la distributiva
que merece cada capacidad real de trabajo; la conmutativa -
que merece cada derecho desconocido o di.ﬁutado; y la socie~-
‘dad que merece tod? hombre en nuestro pafs para captar hasta
donde nuestro sistema puede producir los satisfactores que -

necesite con independencia de sy cqpacidad para génerarlo..

5.1.- INTRODUCCION.

Dentro del marco de nuestro desarrollo, cobra par-
ticular relieve la reforma administrativa emprendida en el -
sector bﬂblico al iniciaﬁ sus tareas el actualygobierno; re-
. forma que tiende fundamentalmente & revisar y corregir las -
précticas viciosas y an@icuadas y a crear una estructura més
did&mfca, apropiada y eficiente en todos los alpntOl‘oficiﬁ-
les, asf como con sujeccién a los programas de accién guber-

namental.

Es necesario, ademds, que en el estudio.y programa
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cfén derlas reformas participen quienes habrén de llevarlas-
a cabo directamente. Esta participacién activa permitird la
aportacién de diversos puntos de vista y la revisién de expe
riencias acumuladas por los servidores piblicos a lo largo -
de los affos. S6lo asf se podrd compartir, a todos los nive-
les y en todos los &mbitos, la responsabilidad que ha acepta
do el Ejecutivo de materializar la reforma administrativa.
Como principal propésito, consiste en eltructu&er-
una administracién pabiica moderna, &4gil y eficaz que sirva-
mejor a los intereses del pals, se estima conveniente simpli
ficar las normas de organizacién de las dependencias pabli--
cas, procurando establecer unidad de criterios en torno a -
los inatrumentos administrativos que requieran para un mejor
ejercicio de las funciones que le han sido atribuidas.
Existen ocaciones en que una misma ley sirve de ba
-se para regular en forma impﬁecflo las funciones en dos o -
mis dependencias. Tal es el caso de la Ley de Vias Genera--
les de Comunicacién, de lg que derivan sus atribuciones, in-

.di.tintdnonteAlas actuales Secretarfas de Obras Piblicas y -

... Comunicaciones y Transportes.  Esta dispooicién congidera a-

amba- como a unha aola dependencia, ya que fue eXpedlda con -
anteruorndad a la nueva Ley de Secretarfas y Departamentot -
de Estado que dividié en dos a la antigua de Comunicaciones-
y Obras Pablicas. La falta de claridad al respecto ha géne-
rado duplicaéiones innecesarias y, constantemente, conflic--
tos de combetencia. '

La misma Ley de Secretarfas y Departamentos de Es-
tado encomienda en ocasiones, 'de una manera demasiado gené-

‘rica, atribuciones concurrentes a dos o m4s entidades sin -
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delimitar claramente sus esferas de competencia. Este pro--
blema se suma a !a imprecisién. de algunas facultades que son
:atriﬁuidaa por exclusién, al enunciar que una entidad tiene~
a su cargo “"lo 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 estrucutras -
y'siatemas‘adminiatrativos, hace meneater dedicar especial-
atencién a los relacionados con la prestacién eficaz y opor-.
tuna de los servicios que proporciona, para io que se requig
ré'que~el pliblico esté debidamente informado acerca de los -
" requisitos, trémites, horarios.y oficinas plblicas donde de~
be realizar sus gestiones, con el consiguiente cambio de ac-
" titud de los servidores pﬁblicoé para que brinden una aten--
~.cibn eFipiente y cordial. ' \
. El descontento ante la administracién pablica pue-
" de resultar de mGltiples causas; de su inadecuacién a los -~
ﬁrogrémaé gubernamentéles; falta de respuesta a las demandas.
. .sociales; ineptitud o falta de integracién a los servidores-
pﬁbl?coc}‘inapropiada utilizaci6n de técnicas nuevas; no co-
“rrespondencia de la administracién a la realidad y, en gene-
ral no recibir el pGblico un seéviciovde acuerdo a sus exi--
gencias. ‘ ’ o
Las diferentes causas de inconformidéd conducen dji .'
'versa- acciones de reforma adminiatrativa, lo que~hé propi=-
ciado el uso indiscriminado del término, haciendo con &l re-
ferenciqva todo cambio, e incluso se ha llegado a considerar

reforma, toda solucién a un problema.
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La rgFoEma de la administracién piblica consiste -
en su.mejoramiento y perfeccionamiento, estd determinada por
los objetivos gubernamentales que ha de conseguir, y su cum-
pliﬁiento requiere de apoyo politico y recursos dg toda indo
le.

El aspecto de la administracién que mis requiere -
correctivos son:

a).- El incremento de la capacidad técnica y la vo
cacién de servicio del! personal, tomando en -
cuenta que el mejorahiento de la administra-~
cién dependen esencialmente de los servidores
pGblicos, desde la mis alta hasfa la m&s baja
responsabilidad.

b).- La desconcentracién administrativa, que permi

' te acercar las decisiones y los servicios a -
todoa los habitantes del pafs, y

c).- El mejoramiento de la atencién al piblico pa-

‘ ra que toda persona que se dirija a una bfici
na obtenga la satisfaccién de sus demandas o-
cumpla sus obligaciones en las mejores condi-
ciones‘de oportunidad y trato.

5.2.- MEJORAMIENTO DE LOS SERVICIOS_GENERALES.

El Presidente de la RepGblica, aprovechando los es

: tudios y diagnésticos realizados en los Gltimos afios, ha de-

y'cidfdbrpromovér medidas de reformas que permitan, éntre o~~~
tros propésitos:

a).~ Incrementar la eficiencia de las entidades gu
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La rgforma de Ja administraciédn piblica consiste -
en _su mejoramiento y perfeccionamiento, estd determinada por
los objetivos gubernamentales que ha de conseguir, y su cum-
plimiento requiere de apoyo politico y recursos d? toda indo
le.

‘ El aspecto de la administracién que m&s requiere -
correctivos son: ]

a).- El incremento de la capacidad técnica y la vo

cacibn de’servicio del personal, tomando en =
cuenta que el mejoramiento de la administra--
cién dependen esencialmente de los servidores
p@blicos, desde la mis alta hasta la mis baja
responsabil idad.

‘b).- La desconcentracién administrativa, que permi
te acercar las decisiones y los servicios a- -
todos los habitantes del pafs, y

e é).- EI mejoramiento de la atencién al piblico pa-

ra que toda persona que se dirija a una ofici

na obtenga la satisfaccién de sus demandas o-

- cumpla sus obligaciones en las mejores éondi-
ciones de oportunidad y trato.

'5.2.- MEJORAMIENTQ DE LOS SERVICIOS_GENERALES.

"El Presidente de la Repiliblica, aprovechando los es

‘tydid..y diagnésticos realizados en los Gltimos aiios, ha de-
cidido promover medidas de reformas que permitan, entre o---

~.tros: propésitos:

q).- Incrementar la eficiencia de las entidades gu
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bernamentales, mediante el mejoramienfo sus--
tanzial de sus estructuras y sistemas de tra-
bajo, a fin de aprovechar al méximo los recur
sos con que cuenta el Estado;

b).~ Agilizar y descentralizar sus mecanismos ope-
rgtivoa para acelerar y-simplificar los trémj
tes; . |

c).- Generar en el personallpﬁblicb una adecuada -
conciencia de servicio, asf como una actitud-

. .innovadora, dindmica y responsable, y

d).- Fortalecer la coordinacién, la colaboracién y

el trabéjo en equipo como polftica de gobier-

no. -

Los cambios introducidos por la Ley Orgénica de la
Adminiptracién Federal, hicieron imperativo contar con nor--
mas generales que sirvieran a cada una de las dependencias -
“para continuar en lo interno con sus respectivas reformas -
iqgtitucionalea.  Para coordinar-el desenvolvimiento de es--

’ toi téabajos,,la Coordinacién General de Estudio§ Administrg )

o tjvon de la Presidencia de‘ja Replblica y-1a Secretarfa de -

Programaciénvy Presupuesto han establecido diversos mecanisj"
mos pértiéipdtivos,,a efecto de contar con el concurso, en -
' 'Ia‘fijgci6n de dichos [ineamientos, de quienes habrfan final
mente de operarlos en sus Eespectivaa depéndencias. Existen
atf,vhanta a hora, los Comités Técnicos Consultivos de Orga-.
‘nizacibn‘y Métodos; de Orientacién, Informacién y Quejas; de
,-Pyblicacionet Oficfales, a cargo de la Secretarfa de Progra-

macién y Presupuesto; de Correspondencia y'Archivb, a cargo- .
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de la Secretarfia de Gobernacién, y el grupo de Directores Ju
‘ridicos que preside el Licenciado Carlos Vargas Galindo.
Algunes comités de reciente creacidén son el Comité
Consultive de Capacitacién y los de Documentacidén y Contabi-
lidad, a cargo de Programacién y Presupuesto.
El desarrollo que en todos los 6rdenes ha experi--
mentado un pafs, hace necesaria la revisién y adecuaciédn de~-
los mecanismos de la administracién piblica, con el fin de -
que pueda cumplir con mayor eficiencia sus funciones.
‘ Uno de los principales instrumentos que sirven de-
base a la realizacién de las taveas de la administracién pa-
blica, es la Ley de Secreta?ias y Departamentos de Estado; -
por medio de la cual el Congreso distribuye los negoéios que
ﬁan de estar a cargo de cada dependencia del Ejecutivo Fede-
ral. Esta Ley dsipone en sus articulos 26 y 28 que para la-
“mejor organizacién del trabajo, los titulares podrén delegar
en funcionarios subalternos alguna o algunas de sus faculta-
des, asf como la forma de buplirlps en su . ausencias.

7 Como herramientas de trabajo b&sicas, se procedié-
a la elaboracién de directorios de funcionarios y servicio -
de cada institucién. »

7 A fin de contar con un instrumento de informacién- .
&gil'pafa el pblico, se disefs e implanté con la colabora--
ciényde Teléfonos de México, S.A., el servicio "de consulta-
telefénica 07",

Como una colaboracién al programa de desconcentra-
cibén administrativa y buscando extender el sistema de orien-

taciéﬁ e informacién a las entidades federativas, se elaboré

.
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un documento que coﬁtiene informacién &e los principales 500

‘servicios que prestan 60 instituciones en el interior del =

- pafs, con variantes, requisitos y ubicacién de las represen
taciones.

De septiembre a diciembre de 1974 se distribuyeron
1314 buzones entre 36 instituciones y de acuerdo con los in- '
formes proporcionados por |5 de ellas, se han recibido 589 -

- formas de sugerencias y quejas, que en su mayorfa se refie--
ren al mejoramiento administrativo interno, solicitudes de -
empleo, vivienda, y deficiencia en atepcién al paGblico, mis~
mas que han aido'~atendidaa. , ,

Actualmente se esté |levando a cabo una campafia in
‘tensiva para el mejoramiento de las funciones que desempefa-
el sector pablico, o sea, tratar de agilizar Iq. trémitei de
papeleo mejorar los servicios que presta, etc.

Todas aquellas actividades que se han tenido que -
realizar desde que se puso en marcha la Reforma, se ha trata
do de que se lleven a cabo con los nuevos |ineamientos para- .
ir implantando las reformas poco a poco de acuerdo a las eta
pas ya gxplicadas anteriormente.

PARTICIPACION DE LAS ENTIDADES DEL SECTOR PUBLICO-
EN EL PROCESO DE DESARROLLO ECONOMICO SOCIAL.

A fin de cumplir con sus objetivos, es menester -

quq~cada‘entidad'de| sector pﬁbjico realice las siguientes -
funciones: v

a).~ Determinar los objetivos que su dependencia -

tiene, dentro del marco de desarrollo nacio--

nal establecido por el Poder Ejecutivo.
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c).~

d).-
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Realizar los estudios necesarios para determi
nar el panoram& tanto de necesidades o deman-
das de los bienes y servicios que provee su =
dependencia, como de recursos humangg, mate--
riales y Financieros que la satisfacciénide -
tales necesidades requiere. '
Colaborar, a la viste ae los objetivos esta--
blecidos para su deperdencia y ante el panora
ma de necesidades y recursos disponibles, en=-
fa formacién del marco de desarrollo econémi-
co y, social de la nacién, de donde deben der i
varse lineamientos generales de polftica eco=
némica y social.

Determinar, conforme a los lineamientos gene-
rales establecidos, criterios de evaluacibn -

que serén utilizados posteriormente en el ans

lisis de programss alternativos de inwversién-

e).-

.-

y en la determinacién de los gastos de opcra-
cién y mantenimiento. ' :
Efectuar sistemiticamente estudios encamina--
dos a formular alternativas de solucién a las
‘necesidades propias de la entidad, segin la -
relacién que los objetivos de desarrolio re--
clamen.

Evaluar, para cada alternativa de»soluci6n\ -
propuesta, su contribucién a la consecucién -
de desarrolto nacional y aectoriai,_aaf como-

el costo econémico y social de los recursos -
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necesarioskpara su realizacién.

g).- Formular, en base a las alternativas de solu-
cibn, programas especificos de inversién con-
sus efectos en los niveles de gasto corrien- .
te, los cuales deberdn hacerse def ;onocimieg
to de la Secretaria de Programacién y Presu--
EUesto, para los efectos de coordinacién de -
conjunto‘que ésta proponga al titular del Po-
der Ejecutivo Federal.

h).~ Observar, una vez que su programa de'inver--f
sibén y gasto corriente ha sido autorizado, si
éste se ejerce en la forma proyectada, y pro-
poner la solucién adecuada a los problemas -~
que pudieran surgir.

});- Analizar en forma sistemdtica los programas'-
ya reali;ados para estimar el gardo en que se
han logrados los resultados previstos. Del -
diagndstico de causas de discrepancias entre-
los resultados Iogradosly los previstos, re--
éultaré una modificacién de los critebios y =
métodos de evaluacibn utilizados y utterior--
mente, se podrd precisar con mayor realismo -
ta politica de desarrollo econémico, de esta-
forma, con un nuevo banorama de neceoidades -
y recursos, se puede reinjciar el proceso de~-
actividades de las dependencias pablicas.

La amplia participacién de los representantes de -

" las dependencies central izadas y organismos de participacién

estatal condujo, entre otras, a las siguientes recomendacio-
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. nes:

) @).- Crear una institucidn paraestatal que se en--
carguz de proporcionar servicios de computa--
cién electrénica, que eventualmente se con-=--
vierta en una industrfa nacional dedicada al-
procesamients electrénico de datos.

b).~ Desarrollar mecanismos de participacién para-
el estudio de la descentralizacién adminis--
trativa.

c).- Reducir el aislamiento entre !as institucio=--
nes del sector pGblico que concurren en la -
producciébn de bienes y servicios.

'd).- Otorgar prioridad, en la sagunda etapa de es-
te programa de reforma administrativa; el in-
cremento de la productividad de los 6rganis--
mds deécentraliiados y empresas de participa~
cibn estatal.

e).- Elaborar un»inventario de recursos huﬁanos -

que permita satisfacer eficientemente las de--
mandas de personal calificado por parte del -
Gobierno Federal, asf como intensificar los -
programas de actualizacién de personal técni-
co que demarrolle los trabajos de reforms ad-

- ministrativa del sector paraestatal.
~ En todas las Secretarfas y Departamento de Estado,

Ioa sistemas de orientacién e |nformac|6n, que deberén estar

adscritos al Srea de informacibn y relaciones pablicas desa-

-rrollar&n las siguientes funciones:
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a).~ Proporcionar al piblico la informacién que so
licite, asf como la orientacibébn respectiva, -
cuando el caso lo requiera.

b).- Establecer los medios de orientacién e infor-
macioén adecuados para facilitar al pﬁblico -
‘los trémites y gestiones que efectie.

c).- Mantener actualizada la informacién quz se -
proporcione al publice, ¥y

d).- Captar, analizar y evaluar la opinién del pi-
blico respecto de las actividades que presta-

con el fin de mejorarlas.

Las Comisfones Internas de Administracién han sido
concebidas para plantear y realizar, en el &mbito interno de
cada entidad, las reformas necesarias para e! mejor cumpli--
miento de sus objetivos y p;ogramas, asf como incrementar su

propia eficiencia y contribuir a la del sector pGblico en su
conjunto. ,
. Con ésto, se trata.de que los funcionarios tengan
uné participaci6én directa y se responsabilicen de los objeti
vos de la‘dependencia a su cargo. Lla experiencia ha demog--
trado la iﬁposibilidad~de lograr un verdadero cambio adminis
trativo, cuando no se cuenta con la activa 'y decidida cola-
boracién de sus propio§ funcionarios.

Las Unidades de Organizacién y Métodos estan éncag
g&das de ahalizar y proponer medidas de racionalizacién admi
nistrativa, asf éomo de asesorar a Iés funcionarios responsa

bles de las mejoras internas de cada ﬂependencia. De esta -

manera se precisaron, de nueva cuenta, las bases institucio-
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nales para iniciar el estudio y reforma de la administraci6n

pablica fedearal.

5.3.~ MEJORAMIENTO DE LOS RECURSOS HUMANOS..

Las reformas a la administracién piblica en nues--
tro pafs han tratado de subsanar las deficiencias o caren---
cias que limiten la adecuada realizacién de las tareas del -
sector piblico. Esta labor de racionalizacién ha incluido,-
entre sus objefivos, el mejoramiento de los sistemas y proce
dimientos de administracién del personal plblico, pues los -
camBio. estructurales, de organizacién y funcionamiento del=~
gobierno federal no podrdn rendir sus mejores frutos si se -
les considera como fenémenos aislados de los hombres bajo cu
ya responsabil idad estd e! desempefio de las funciones pabli-
‘cas.

El personal al servicio del Estado hace posible la
‘real izacibn dg los programas gubernamehtalea- En tal virtud,
su administracién reclama un sistema espécffico que coadyuve
a que los servidores pGbl icos rednan las mejores condiciones
}de actitud y aptitud para atendgr las demandas que se plan--
tean al Estado. ' ' '

o Tanto el sistema de admiriistracién pablica, como.-
el especffico de persona!, est&n condicionados e influyen a-
los sistemas jurfdico, polftico, econémico y social que cir-
cundan la accién administrativa.
‘ La formacién y capacitacién de los servidores pG--
blicos , con miras a configurar un sistema integral de admi-

nistracién de recursos humanos del gobierno, precisa el cong
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cimiento de la situacién real del personal, su nGmero, su ca
lificacién 'y sus condiciones de trabajo; en otras palabras,-
se requiere un censo sobre el cual hacer un diagnéstico y el
programa de mejoramiento.

Las personas que acuden a las oficinas pablicas, -
suelen quejarse de exceso de papeleo, colas interminables, -
~ trémites engorrosos, falta de orientacibn e informacién ina-
7 decuada, malos tratos, jrheSponsabilidad y errores, pero, 8o
: bre todo, de las innecesaria presencia de intermediarios o -

gestores oficiosos que exigen'un beneficio por apurar trémi-
\fes-.
La dimensién de este tipo de problemas, se acrecen
ta por la falta de sistemas de informacién y orientacién 042'
cuados, que permitan al piblico efectuar sus gestiones den--
tro de la via del trémite correspondiente; asi como acudir -
~ f&cilmente al lugar preciso, con la documentacibn requerida-
y en el momento oportuno.
La actitud de los funcionarios y empleados, no es-
t& condlclonada siempre por una vocacién de servicio. Por -
lo mismo, el término "burocracia” se usa a menudo como siné-
nimo de lentitud, corrupcién, mal trato, incapacidéd de supe
racién y divorcio entre el servidor pﬁblicq y el interés.--
 com6n. ' _ ,
, En virtud de todos los problemas que enfrenta, la-
_administracién de recursos humanos del Gobierno Federal se -
'ha visto encerrada ,en un circulo vicioso que tiene dos mani-~
4 Feltaclonel negativas: baja productlvudad de la Fuerza de -
trabajo del Estado, por una parte, e insatisfaccién, frusta-

ciébn y falta de adhesibébn individual a los propésitos institu
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cionales por la otra.

A las entidades de la Administracién Piblica Fede-
ral, con.jderadas en su conjunto, se estudian a nive! global,
a fin de fijar directrices generales que den coherencia y u-
nidad a la administracién de personal.

Dentro de! nivel global se contempla el funciona--
miento de dos organismos: la Comisidon del Servicio Civil en
cargada de la negociacién de cardcter politico, y el Organo-
Central del! Servicio Civil responsabilizado de la ejecucién=-
y evaluaci6n de las directrices correspondientes, as{ como -

"de la coordinacién y administracién del Sistema General de -

Administraci6én y Desarrollo de Personal.

La Comisién del Servicio Civil se integrard con un

' reprelentanté de cada una de las siguientes dependencias e -
instituciones: Secretarfa de Gobernacién, Secretarfa de Pro

gramacién y Presupuesto, Secretarfa del Trabajo y Previsién-

“Social, Organo Central del Servicio Civil, Instituto de Segy
ridad y Servicios Sociales de los trabajadorea del Estado y-

F?deracién de Sindicatos de los Trabajadores al Servicio del

Estado. _

El Presidente de la RepGblica designars al Presi--
dente de I§4Comi.i6n-ael Servicio Civil, la cual contar§ con
un secretariado técnico-

‘ La Comisién del Servicio Civil tendrd como funcio-
nes principales la concertacién y planteamiento de poltficas
globales dgl‘Eetado cdon sus trabajadores, para la eficaz y -
eFiciente administracién y desarrollo de personal de la Admj -

- nistracién PGblica.
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El Organo Central del Servicio Civil asegurars la-
unndad y coherencia de las acciones dirigidas a la consecu--
cibn del objetivo del Sistema de Administracién y Desarrollo
de Personal. .

Este 6rgano serd de carécter eminentemente normati
vo, de planeacién y control, siendo recomendable que todas -
las funciones operativas queden totalmente descentra!lizadas-
en faver de tas dependencias (inclufdas aquéllas que aiin se-'
‘ejercen centralmente, come el pago de remuneraciones).

E! programa que se tiene planeado, para una mejor-
administracién Ae los recursos humanos, ha sido diyidido en-
varios subprogramas, de iba cuales el principal es el si~=-=:
guientef

SUBPROGRAMA DE ADMINISTRACION DE REC“RSOS HUMANOS.

JOBJETIVOS A CORTQ PLAZQ:

a).- Levantamiento del censc de Recursos Humanos ~
del Gobierno Federal como puﬁto de partida pa
ra los demfs programas orientados a reestruc-
turar la administracién de recursos humanos.

b).~ Reformas de estructuras, objetivos, polfticas,

| funciones y métodos de trabajo de las unida--
des de administracidn de Recursos Humanos del
Sector Pdblico, atendiendo, en primera iﬁstag

-cia, al subsector central.

COBJETIVOS A MEDIANO PLAZQ:

a).- Disefio de opciones sobre estructuras, objeti-
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vos, polfticas y funciones de un posible Orga
nismo Centrz! de Personal del Gebierno Fede--
ral. v

b).- Formulacién de |ineamientos bésicos para mejo
rar y adecuar la administracién de sueldos y-
salarios de las dependencias del subsector -
central. Estudio de su posible compatibiliza
cién con el descentralizado. ‘

¢).- Elaboraci6n de manuales y gufas ticnicas.para
el mejoramiento de la administracién de perso
nal en general y de sueldos y salarios en el-

sector pablico, en particular.

OBJETIVOS A LARGO PLAZO:

Estructuracién del sistema de planeaci6n de recur-

" sos humanos en funcién de los requerimientos de expansién y-

mejoramiento de los servicios del sector pablico.

- ses de
siones
gramas

zar la

nozcan

Para lograr el perfeccionamiento y sentar las ba--

un sistema de personal adscuado a Ias-actuélc- dimen~
y objetivos del sector pGblico, se llevan a cabo pro-
de capacitacién y se adoptan medidas para sistemati--

funcidn de administraciébn de personal.

Eabnecelarib que todos los servidores pdblicos co-

y se capaciten en forma suficiente para desempefiar -

las actividades que les corresponden, procurando que al rea-

lizarlas no sélo se consiga una mayor eficiencia, sino que -

los servidores pablicos encuentren satisfaccién al llevarlas

a cabo, lo cualldebe traducirse en actitudes positivas y ama
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bilidad en el trato al pGblico que acude a las oficinas de-
' gobierno.'

Cada dependencia, auxiliada por su respectiva Uni-
dad de Administracién de Personal, deber& desarrollar entre-
otros, programas de: ,

a).- Capacitacién y adiestramiento.

b).- Divuigacién y sensibilizacién.

¢).- Motivacibn e incentivacién.

d).- Estudios de anélisis y valuacién de puestos ¥

calificacién de méritos.

E! Subprograma de Capacitacién y Desarrollo de los

Recursos Humanos, conagta de los siguientes puntoﬁ:

OBJETIVOS DE ACCION INMEDIATA:

a).~ Definicién general de los objetivos, la tésis

y la politica de capacitacién del Gobierno Fe
" deral.

b)-- Constitucién de un grupo especializado dentro
de! Comité Técnico Consultivo de la Unidad de
Administraci6n de Recursos Humanos con los -

funcionarios responsables de los programas de
capacitacién en las dependencias de! Ejecuti-

'vo Federal.

OBJET IVOS A CORTO PLAZO:

a).- Investigacién de necesidades de capacitacién:
edicién de una gufa técnica.

b).- Ildentificacién y cuantificacién de los recur-



c).-
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sos de las instituciones gubernamentales espe
cializadas en capacitacién, y los sistemas e-
ducativo nacional

Definicién del programa de'capacitaqién.

OBJETIVOS A MEDIANO PLAZOQ:

a)e=

b).-

c).-

d).-

Real izaci6bn de la investigacidn de las necesi
dades, y, con base en ésta, planeacién de la-
capacitacién a nivel!l micro y macroadministra-
t:vo.

ldentificacién y jerarquizaciédn de necesida--

des inmediatas.

Sistematizacidédn de programas de becas en ins-

fitucidnes nacionales y extranjeras. )
Formulaci6én de programas especfficos y confi-

guracién de las estrategias adecuadas para su

realizacibn.

CBJETIVOS A LARCO PLAZQ:

‘ a).-

b).-

c).-

Detérminacién de los requisitos y de las limi
taééoneo para ubicar este programa dentro del_
contexto del sistema integral de la adminis--
tracién de los recursos humanos a nivel ﬁicro
y macroadministratiVo.

Formulacién de recomendaciones para normar la-
orientacién de los programas de capécitacién-
a nivel micro y macroadministrativo.

Produccién de gufas técnicas para regular la-



d).-

e).~

f).-
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capacitacién en sus fases: ‘

{.- Adiestramiento para el ingreso.

2.- Adiestramiento en el puesto.

3.~ Desarrollo en el puesto. »

4.- Adiestramiento para promociones.

5.- Desarrollo para el cambio.

Digefio de la metodologfa para la evaluacién,~
el control y el reajuste de los programas.
Desarrollo de los indicadores para ¢l control
= implantacién del sistema correspondiente, a
nivel micro y macroadministrativo.

Disefio de la metodo]dgfa para interreédacionar
el subsistema micro y macroadministrativo de~
planeacién de recursos humanos con la planea-

cién de la capacitacién.

Definicién de requisitos que deber§ satisfa--

cer la curricula del sistema educativo a me=-- =

diano y largo plazo.

Establecimiento. de los mecanismos de enlace -
entrc el sistema educativo vy la planeacién de
los recursos humanos del gobierno federal.
Disefio de la metodologfa para programar los -
Eeempla:oa a base de promociones y transferen

cias.

Se ha propuesto, que los escalafones del sector pa

blico atiendan

en el futuro, a los criterios de divisién te-

rritorial que sirvan de base para instrumentar la desconcen-
téacién administrativa de las dependencias. Se especificé -

que en ellos, el ascenso debe ser una consecuencia de la co-



196

rrecta valuacién de todos los factores escalafonarios, cuyo-
mejoramiento tendrd una estrecha vinculacién con los progra-
‘mas de capacitacién, los cuales deberén diseilarse con el ob-
Jeto de impartir las materias pecesarias para que los traba-
jadores con derecho al ascenso obtengan los conocimientos y- ‘
aptitudes requeridos por los puestos ordenados en el escala-
fén.

La falta de claridad de algunos de los principios-
contenidos por la Ley Reglamentaria del Apartado 8 del Artf-
?ulo 123 Constitucional, asfi como la dispersidér normativa en
materia de relaciones ée trabajo burocréticoe, ha diversificg
do la interpretacién que de dichas normas se han permitido -
efectuar las dependencias del Ejecutivo y los sindicatos bu-
rocriticos, credndose con ello una gran confusién en materia
de sistemas y técnécas escalafonarias. -

Por esta razén las estructuras de los escalafones~
generalmente no responden a las necesidades fﬁncionales de -
las dependencias; se construyen cbnfofme a los cuadros qde -
contieng el cat&logo de empleos de la Federacién con un cri-
terio exclusivamente presupuestario y una estructura ocupa--
cional absocliutamente rigida, incompatible con la evolucién -
netural del aparafo administrativo e incongruente con la or=
ganizaciébn interna de l&s dependencias.

v Los escalafones actuales han sido atomizados en u-
nidades pér adscripcién presupuestal, de modo que !legan a -
ser inoperantes y, en algunos casos, francamente contrarios-
a los derechos e intereses de los trabajadores, toda vez que
es muy dificil equilibrar el nimero de plazas requeridas por

cada unidad presupuestal, por la diversa actividad programé-
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tica asignada a cada una de ellas. ) .

' ~Por la via escalafonaria, s6lo pueden llegar a los
puestos superiores las personas con mayor antigiliedad y no -
lag m&s calificadas, sin que esto sea responsabilidad de los
trabajadorea ni en Gltima instancia de los titulares de las-
dependencias, ya que ambos han encontrado vigente en la préc
tica un pésimo sistema escalafonario que; lejos de cumplir -
con el objetivo constitucional ya mencionado, no hace sino ~
propiciar cada vez més la ineficacia y encarecimiénto de la-
administracién.

Cualesquiera de los elementos que configuran el -
sistema que se propone, podrfan servir como eje de accibén pa
ra activar las reformas; sin embargo, es necesario conside--
rar que el eﬁcalafén ‘ho sélo representa un generador de efi-
ciencia organizativa, sino que por su impacto directo en ma-
teria promocional constituye un incentivo para elevar la pro
ductividad y aalvaguérdar lbsbintereses legitimos de los ser’
vidores pGblicos. )

Como un esfuerzo significativo para reestructurar-
el escalafén, se destaca que una parte importante de los ser
vidores del Estado reciben honificaciones por antigiiedad, pa
ra excluir esta Gltima como fgctor preponderante del procedi
miento.

También se han registrado avances en lo que respec
ta a la atencién al ptblico por pérte de las instituciones,~
en tal forma que toda persona que se dirija a ung oficina de
la administracién pGblica federal, en el ejercicio de sus de
rechos o en el cumélimiento de sus obligaciones, encuentra -

las mejores condiciones de trato y eficiencia.



Al inicio del presente régimen, el titular del Eje_

cutho fFederal,

fij6 los lineamientos precisos para atender-

de manera integyal la reforma que optimizara la administra--

cién de personal y diera unidad a la actitud del Estado fren

te a sus servidores; para lo cual fue necesario llevar a ca-

bo diversas acciones para satisfacer requerimientos que de--

mandaban una atencién inmediata, entre las cuales se destaca

ban las siguientes:

“a).-

- b).-

Reestructuracién de la Comisiébn de Recursos -

Humanos del Gobierno Federal, para dar parti-
cipacién a la representacibén organizada de -~
los trabajadores al servicio del Estado.

Reasignaci6n y reubicacién de personal, para-

procurar mayor estabilidad a los cuadros me--
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. dios y técnicos, y evitar asi el desaprovecha 1

c).~

‘d);-
e).-

£).-

miento de sus conocimientos y experiencias.

Homogeneizacién de un horario general para -
las dependencias del sector piblico, durante-
la semana laboral de cinco dias, entre las =
7:00 y las 19:00 hrs.

Escalonamiento de vacaciones para evitar in--

terrupciones de |os servicios al.pﬁblico'y sa
turaciébn en los centros vacacionales.

Aumento de la gratificacién gnual a 40 dfas, -
para coadyuvar a la economfa de los trabajado

res.

Elevacién del importe del seguro colectivo de

vida.
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REESTRUCTURACION DEL SISTEMA GENERAL DE ADMINISTRA

CION Y DESARROLLO DE PERSONAL DEL PODER EJECUTIVO-
FEDERAL. -

OBJETIVQ:

Establecer un Sistema de Administracién y Desarro-

{lo de Personal que al mismo tiempo que garantice los dere--

chos de los trabajadores, propicie el ejercicio honesto'y e~

ficiente de sus funciones, para contribuir a la consecucién-

de los objetivos y metas del Gobierno Federal.

_RECOMENDAC | ONES:

Integrar el Sistema de Administracién y Desa=--

rrollo de Personal en los 4mbitos global, sec-

llo arménico de los subsistemas que lo compo--
nen. ' '

Establecer el 6rgano central administrador del
Sistema que vincule los mecanismos normativos,
ejecutivos, operativos y consultivos, sefiale -
lineamientos para el desarrollo de una polfti-
ca congrpenfe y unitaria conforme a las dispo-

siciones legales vigentes; que evalué resulta-

‘torial e institucional, a traVes del desarro--

dos y corrija dispersiones, incongruencias y -

duplicaciones y, ademés, preste asesorfa en la

o mateﬁia al Ejecutivo Federal.

Miguel Duhalt Krauss en su libro “La Administra=-~
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cibén en el Sector Pdblico: un enfoque sistémico” nos da -
Iésvsiguientes proposiciones para Ia,administracié# de perso
nal en el gobierno:

a).~ Una activa polfitica de reclutamiento, con ob-
Jjeto de atraer lo.‘mejorea hombres de México-
para el servicio pablico:

b).- Un proceso cuidadoso de seleccién que elimine
el favoritismo y favorezca la competencia y -
habi l idad acreditadas;

c).- Un programa integral de capacitacién y desa--
rﬁollo, que debers estar relaciqnado con uha-
polftica de movimientos de personal, especial .
mente a nivel de jefaturas;

d).- Un sistema justo y racional de administracién
de sueldas y salarios;

e).- Reglamentaciones escalafonarias &giles, apoya

" das en técnicas modeﬁnhs que estimulan la efi
ciencia y que se apliquen con imparcialidad -
objetiva: ,

£).- Unificacién de sistemas electrénicos de infog
macibn y registros de personal; y

9).- Un programa de motivacién del personal al ser
vicio del estado que permita un cambio de es
tructura mental del servicio piblico.

Serfa de desearse qde en lo futuro, las dependen--

cias y entidades terminaran su fase interna de.reubicaci6n -

con la oportunidad requerida por sistema, en el cual se sefia

. fala que el mecanismo de reasignacién a disposicién de otras



dependencias debe efectuarse a més tardar el 3! de marzo de-
cada afio; vy, en'gongruencia con eita determinacibn, también~
serfa convenientebque los requerimientos de personal de las-
dependencias solicitantes fueran formulados dentro del mismo
perfodo de los tres meses primeros de cada afo, pues de otra
suerte resulta imposible el adecuado funcionamiento de esta-
medida presidencial de indiscutible beneficio para la admi--
nistracibébn pGblica y para los trabajadores al servicié del -
Estado.

5.4.~ EVALUACION DF LOS AVANCES OBTENIDOS CON LA -
REFORMA_ ADMINISTRATIVA.

‘Como ya vimos, la Reforma Administrativa es un pro
ceso. permanente que no se agota en algunos actos en aparied-
cia espectaculares, sino que dfa a dfa implica una revisién-
seria, serena y concienzuda, para que la agilidad que debe-
prevalecer en todos los trimites administrativos sea una --
muestra para el pablico de lo que se planea en el gabinete.

' La Reforma Administrativa de! Gobierno Federal se-
concibe asf como uno de los medios-m&s importantes para acce
der al modelo del pais ﬁue queremos ser en los préximos afios
y para lo que se requiere, entre otras cosas, abrir nuevos -
cauces a la participacién, adecuar o mejorar los instrumen=--

' tos de ejecucién de las decisiones gubernamentales simplifi-
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cando las estructuras yylos procedimientos administrativos -

y volver més sencilla y transparente para la poblacién y en~
su conjutno la accién dél Estado.
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Las principales medidas de reforma administrativa-
“son: ’ A '
a).= Incrementar la eficiencia de las entidades gu
bernamentales, mediante e! mejoramiento sus--
tancial de sus estructuras y sistemas de tra-
bajo, a fin de aprovechar al méximo los recur
sos con que cuenta el Estado.

b).- Agilizar y descentralizar sus mecanismos ope-
rativos para acelerar y simplificar los trémi
tes.

c).- Generar en el personal piblico una adecuada -
conciencia de servicio asf como'una actitud .-
innovadora, diném}ca y responsable, v

d).~- Fortalecer la coordinacién, la colaboracién.y

el trabajo en equipo como polftica de gobier~-

No.
" OBJETIVOS DE REFORMA EN E| ASPECTO SECTORIAL Y RE-
GIONAL. ‘

OBJETIVO GENERAL:

Dotar‘a la administracién pGblica de mecanismos -~
que permitan racionalizar sus funciones en los &mbitos secto
riél y regional, sentandd fas bases para un adecuado creci--
miento sectorial del pafs y para un desarrollo regional equi
librado. .
- OBJETIVOS PART|CULARES:

-a).= Definir convencionalmente los sectores de a--
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cuerdo con lo que se considere mas adecuédo -
para el momento actual del pafs y en concor=-

3 dancia con los programas de desarrollo que se
elaboren. )

b).~ Digefar o adecuar los mecanismos que permitan
coordinar los sectores de actividad econémica
y social en que participa el sector piblico,~
a fin de darles consistencia interna y evi--
tar duplicaciones y desperdicio de recursos.

¢).~ Promover - la agrupacidn sectorial de las dis--
tintas instituciones y organismos oficiales~
y definir en cada caso las qnidades normati--
vas y coordinadores del sector.

d).- Disefiar regional izaciones convencionales y a-
decuar,mecanismos-que orienten en forma coordj
nada y coherentes las distintas politicas sec
toriales, buscando atenuar el desequilibrio -

L regional del pais.

- La primera etapa de la reforma administrativa com-.
prendi6 la nueva Ley Orgénica de la Administracién PGblica -
"y la fusibn y reasignacién de las funciones administrativas-
centbalizadas;;comq parte también del degarrdllo de la prime
ra etapa, se encuentran los trabajos enCOMendadqs a la Secre
tarfa de Asentamientos Humanos y Obras Pablicas, que tiene -
a su éargo, conjuntamente con la Secretéria de Programacién-
y Presupuesto y con la Coordinacién General de Estudios Admi
nistrativos de la Presidencia de la Repdblica, la formuja---
cidn de lineamientos y la promocién de la desconcentraciédn -

territorial de las oficinas pGblicas.
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Con respecto a‘los trabajos que se ubican dentro de
lo que convencionalmente se llama la segunda etapa, es decir,
la organizacibn sectorial de la administraci6bn pablica, a la-
fecha, entre las reformas a las entidades paraestatales se -
pueden sefialar 4! liquidaciones, que incluyen a {2 que se en-
contraban en proceso de liquidacién, 7 fusiones y |9 creacio-
nes o modificaciones. '

También, por indicaciones del nginete Econbmico, -
se llevaron a cabo, a fines de marzo y hasta junfo de 1978, -
doce visitas a las dependencias coordinadoras de sector para-
recoger sus observaciones y sugerencias a fin de actualizar -
y enriquecer los primeros lineamientos que emitié la Presiden
cia de la Repfiblica para la sectorizacién de la Administra-=--
cién Pablica.

Por lo que toca a la tercera etapa (que fue inicia-
da en diciembre del afio pésado) se encuentra fundamentalmente
orientada a la coordinacibn intersecretarial, se ha cumplido~
ya con lo dispuesto por la Ley Orgénica de la Administracibn~-
PGblica Federal que facilita la convocacién del Gabinete en -
pleno por parte del Presidente de la RepGblica; ya no s6lo pa
ra la suspensibn de garantfas individuales, aino con un senti

_do amplio, para trabajar en diversas tareas. Asimismo, se ha
convocado a los gabinétes econémico y agropecuario, que se -
reinen bajo la direccién del propio Jefe del Ejecutivo y a -
nuevas comisiones intersecretariales del m&s alto nivel.

__Desde un punto de vista conssltivo, los mecanismos
gubernamentales directamente responsables de la cuarta etapa,
o sea, la "Reforma de Ventani!las” son:

En_el &mbito global: El Comité Técnico Consultivo-

de Unidadés de Organizacibn y Métodos, el .Comité -~
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. Técnico Consultivo de Unidades de Orientacién, In-
formacibn y Quejas, el Grupo de Oficiales Mayores,
el Grupo de Directores Jurfdicos de la Administra-
cién Pablica Centralizada, el Comité Técnico Con-
sultivo de Unidades de Capacitacidén, y otros gru--
pos especificos de trabajo.

En el émbito de cada dependencia: la Comisién In-

terna de Administracién y Programacién de las Uni-

dades Administrativas que realicen funciones de or
ganizacién y métodos, programacién,'evaluacién, o~
rientacién, informacién y quejas, capacitacibn, in
formatica, estudios, jurfdicos y de relaciones pG-
blicas, entre otras, y b&sicamente aque!las unida-
des adminiatrativas que intervengan en los servi--
cios directos al pblico. | |

En_e) &mbito de la poblacién: el usuério de los -
servicios a tftulo individual o de manera organiza
da, planteando quejas o aportando sugerencias.

El desarrollo de los programas en que se ha dividi
do ‘el programa de Reforma de Ventanil las, requiere de la par
ticipacién de diferentes elementos que van desde el pGblico-
usuario hasta el més modesto de los servidores pGblicos. En

,tre los principales punto. ‘tenemos:

a).- El establecimiento, o en sy caso, el _mejora=--
miento de los Sistemas de Coordinacién entre-
las dependencias y entidades invélucradas en-
procedimientop especificos.

b).- La educacién institucional de los sistemas y-

procedimientos particulares que en cada caso-
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- proceda.
¢).~ La necesidad de acercar las decisiones y solu
ciones al! lugar en donde se generan las deman
das de ‘1a poblacién. ,
d).- La revisi6n de los horarios, términos y dfas-
establecidos para el otorgamiento de servi---
ciog piblicos. A
e).- El me joramiento de los servicios péblicos, es
' pecia]mente de aquelles vinculados directamen
te con los usuarios.
f).- La capacitacién y sensibilizaci6on del servi--
‘dor pGblico respecto a la atencién a los usua
rios de los servicios.
La cuarta etapa; estd enfocada fundamentalmente -
alla evaluacibn y critica de las beacciones que se dan entre
- las dependencias federales y el pueblo, y de aquéllas entre-

sf, ast como a la revisibn de las etapas anteriores.
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CONCLUSIONES.

Oesde que el Estado se consideﬁa como tal, ha sido
muy importante estudiar su estructura y sus funciones debido
a la gran importancia que ha tomado desde su .inicio hasta la
actualidad. ‘ )

Hasta nuestros dias, a lo'largo de la historia, se
han considerado cuatro tipos de Estado:

En e! primer tipo de Estado: Estado Gendarme, se-
le atribufan s6lo pequeiias funciones que no tenfan una gran-
repercusidn en los aspectos pEincipales de cualqdier nacién,
- es decir el polftico, econémico y.soc}al. Este tipo de Esta
do prevalecié en México hasta la Constitucién de .1857.

E) segundo tipo de Estado: Estado Promotor ya fig
ne una intervencién ml8s directa dentro de la economfa del -
pafs, concretamente en el renglén de los impuestosf

Dentro de! Estado Benefactor, que es el tercer ti-
po, se interviene tanto en lo econémico como en lo social ya
que interviene en el sector privado para dar el servicio que
los particulares no puedan dar o no lo den adecuadamente.

Después-de la Revolucién de 1910 se da este tipo ~
de Estado en nuestro pafs, desgraciadamente la corrupcidn se
ha extendido en la burocracia, en donde un elevado porcenta-
Je de personas que llega a desempeflar un puesto dentro del ~
gobierno, sélo busca fa forma de enriquecerse, sin importar-
le la repercusién que pueda tener el mal desempefio de sus -~
funciones (esto sucede en los puestos altos a nivel medio).-
En lo que respecta a los puestés bajos es donde més se ha a-

centuado la corrupcién, ya qué los empleados al no -encontrar
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se satisfechos por no oEtener un buen nivel de ingresos en -
sus puestos, lo demuestran en la mala realizacién de su tra-
bajo.

E! enriquecimiento se ha acentuado por la faita de
ética y moral de parte dé.ia inmensa mayorfa de Io;'Fuhciong
rios ya que a partir que desempefian su primer puesto en el -
gobierno no salen de este debido a que se van rotando de de-
pendencia en dependencia, lo que ocasiona que, al desempeiiar
varios puestos tienen |E'oportunidad de enriquecerse.

En el Estado Planificador Integral, se considera -
que tiene facultad para dirigir integralmente la economfa y-
la sociedad. .

Este tipo de Estado no se ha dado todavia en nues-
tro tiempo, ya que como lo dice textualmente es un tipo de -
Estado Comunista, y fo que se ha logrado hasta ahora es |le-
gar al Socialismo {con marcadas deficienéias), pero hasta -
- que no se lleve a cabo plenamente, no se podréd dar el paso -
definitivo al Comunismo.

En el segundo capitulo se analiza el proceso admi-
nistrativo y su aplicacién en el sector piblico, pero‘desgrg
ciadamente hasta nuestros dfias dentro de la administracién -
piblica el proceso que se |leva a cabo no es del todo satis-
factorio para realizar sus actividades originado por los vi=-
cios dentro de! sector piblico como son: negligencia, apa--
tfa, resistencia al cambio, etc., lo cual ocasiona que los -
servidores pGblicos no tomen conciencia de su papel dentro =~
de la Administracién PGblica, lo cual repercute en todas las.

actividades del gobierno.
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El tercer capitulo esta encargado de analizar el -
aspecto de los Recursos Humanos en el Sector Piblico.

Realmente es un gran obstéculo con que se ha topa-
do el gobierno para poder implantar las reformas necesarias-
dentro de! proceso de Reforma Administrativa.

No obstante los grandes vicios que no han podido -
erradicar del personal del servicio pGblico, es necesario re
calcar las mejoras que se han tenido en todas las dependen--
cias a partjr de que se puso en marcha la Reforma Administra
tiva. .

La nueva Ley de Secretarias y Departamentos de Es-.-
tado, ha sido la base para implantar la reforma en las dis--
. tintas dependencias y asf reducir la duplicidad de funciones
‘y traslapes, lo que ocasiona que se lieve un mejor control -
del personalidentro de la dependencia, lo cual viene a:evi--
tar el exceso deitiempo perdido por el personal al realizar-
‘alguna funcién dos o més veces. 4

Considero que el ﬁejor logro obtenido de los servi
cios en general, ha sido el implantar junto con Teléfonos de
México el servicio del "077, ya que de una Férma por demés e
condmica se proporciona la informaciédn base para que el ciu-
dadano se oriente de cual es el primer paso a seguir cuando-
tengé que realizar algln tramite en alguna dependencia del -
sector piblico.

Este servicio, hace que el piblico se evite de an;
dar realizando viajes de una dependencia a otra para saber -

a cual se debe dirigir para !levar a cabo la gestién corres-
pondiente. .
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Hasta la fecha se ha estado actualizando constante
ﬁehte \é informacién que se proporciona mediénte~ este servi
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 |ogbe los objeti
. vos o metas que se ha fijado dentro de los bienes y servi---
cios que realiza, es necesaria una nueva organizacibn para -
saber .con cdantos y cuales recursos se cuenta.paha de ahi sa
‘ber las metas que podemos lograr y planear el proceso de ac
tividades que debe realizar la dependencia pablica.

No obstante que se deban delimitar las acciones =
que cadé entidad debe realizar, es necesario que exista una-
'comUnicacién permanente entre todas: las dépendenciasL ya que
las experiencias que vayan adquiriendovcada una de ellas ser
vir§ como modelo para las demfs instituciones como marco de-
" peferencia 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 necesarias para-
que a la vez que se de un buen servigcio, el personal realice
su actividad en buenas condiciones y sienta satisfaccién al-
desempefiar su trabajo.

' Es muy difici querer implantar nuevos siitemaa a-
cualquier nivel ya que existe apatfa 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 informacidn, en general se puede decir que los-
cambios son aceptados de mala gana y la forma de protestar -
de los empleados es realizarlo en forma deficiente. .

Si se llevara a cabo una buena comunicacién, se =~
‘tendrfan las bases para eliminar la épatfa por ‘parte de los-~
empleados y a la vez se facilitarfa la implantacién de siste
mas adecuados al servicio que se presta a todos los niveles.

! Generalmente la apatia se presenta en el péraonal-
debido a que se siente frustrado en su puesto, ya sea porque
las funciones que desempefia son demasiado rutinarias o tie--
ne una escolaridad elevada para e! puesato o considera poco ~
sueldo el que gana o no tiene posibilidad de ascender o ha =
vivido injusticias de ascensos, etc., y su manifesteéi6n de-
desagrado lo demuestra realizando mal su trabajo, esto inclyu
" ye el trato al pablcio.

Para evitar que se presenten estos casos, !o més -
indicado serfa establecer un buen programa devleiecci6n de -
personal, para que aquella persona que ingneée al servicio -
piblico lo haga en el &rea en que esté més capacitada y de -~
_esta manera realice en forma satisfactoria su trabsjos

Con respecto a las personas que ya estén prestando
qus'sgrvicioc en el gobierno pero que no estén ubicados én -
forma adecuada, serfa conveniente establecer prograhaa de -

reubicacibn, capacitacibn y de incentivos’due sirvan para' -
‘ que se supere e! personal lo cual va a repercutir en un me--
Jor gervicio al piblico y que el empleado se sienta satisfe-

cho al realizar su trabajo.

El obstéculo mayor que se.encuentra el servidor pi
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blico en su trabajo es el sistema escalafonario que impera -
actualmente, el punto principal qﬁé se toma en cuenta para -
ascender es la antiguedad, por lo tanto, si una persona de--
muestra tener los estudios suficientes y la capacidad necesg
ria para desempeifiar un puesto, siempre se ver& superado por-
otra persona que sin tener muchos conocimientos tendrd prefe
rencia al puesto, por‘el solo hecho de tener mis tiempo tra-
bajando en la dependencia.

Lo mas indicado, es lo que se ha planeado hacer: -
dar cierta bonificacién al personal por la antiguedad en el-
trabéjo y de esta forma excluir este renglén en el procedi--
miento de escalafén.

Ademis serfa deseable que se |legara a implantar -
como regla general que todas las dependencias del gobierno -
tuvieran un margen de tres meses (de preferencia al final de
cada afio) para que establecieran sus requerimientos de perso

nal y que esto diera margen a un buen funcionamiento que ven
drfa a redundar en beneficio de la administracién pablica y-
‘paravlou trabajadores al servicio del Estado. Desde luego,-
estos requerimientol estaran limitados al presupuesto con -
que cUontafcada depebdenciq, para4que de esta Forma se tenga
un panoréma general de las necesidédes-de personal y lievar~
a cabo una buena seleccién de los recursos hﬁmanos necesa~-~
-rios.

El proceso que ha seguido la Reforma Administrati-
va desde que se iniciéd hasta la fecha ha sido conorden 16gi-
co con pequefias varjaciones, aunque se ha llevado a cabo en-

forma lenta, pero tratando de lograr los objetivos fijados.
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Las metas fijédas dentro de Ia'primera y segunda e
tapa son casi intangibles; se siente o deberd sentirse por -
sus efectos aunque no hay nada en ella de efectivismo.

Como resultadps concretos de la tercera etapa, po-
drfa seflalarse la existencia de diversas comisiones interse-
cretariales e interinstitucionales, entre las cuales se --
cuentan: la Comisién de Aranceles y controles al Comercio -
Extefior, la Comisiébn Nacional Coordinadora de la Industria-
Naval, la Comisién Consultiva de Empleo, la Comisién Nacio--
nal de Desarrollo Urbano, la Comisi6n Nacional de Desarrollo
de las Franjas Fronterizas y Zonas Libres, la Comisién Con-- .
sultiva de Estimulos Fiscales, la Comisién Intersecretarial-
de Investigacién Oceanogréfica, la Comisién Intersecretarial

kpara el Fomento Cooperativo y a la Comisién Nacional de Pre-
cios. ‘

Por lo que respecta a la cuarta etapa, los resulta
dos se esperan a largo plazo, ya que el mejoramiento del ser
vicio en general es demasiado lento, debido a que es necesa-
rio tratar de que el servidor pGblico tome conciencia del pa
pel que juega dentro del sector piblico, de la importancia =
‘de Ig funcién que desempefia, para de esta forma, tratar de -
erradicar la "burocracia” de lo que es el servicio piblico.

Esta etapa estd estrechamente ligada con la quin-~.
ta, pero debido a que esta Gltima apenas se empieza a poner-
en- marcha en algunas dependencias, no es posible analizar -
ningan requ]tadq. . '

"Hasta la fecha, seis Estados: Baja Californja Nop

te, Tabasco, Chiapas, Puebla, Morelos y Sonora, han emprendi



do programasiimportantea de reforma administrativa estatal

que se han formalizado ya a través de la emisién de ﬁqevag'

Leyes Orgénicas; vy otﬁos como Oaxaca, Baja California Sur,

Guanajuato,'Colima, Jalisco, etc., se encuentran avanzados
en su reforma.

2ia
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