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INTRODUCCION



La WModernizacién de la Administracién Pablica surge por Ja necesidad de dar una
respuesta mas oficiente a las demandas sociales; en mucha ocasiones se dice que su

conformacién es la principal causa do la Ineficiencla ya que el exceso de personal, fos sistemas,

técnicas y procedimientos obsol lejos da soluch los probl | es$ los agudizan

an una mayor medida. Por ello se busca transfi a un af que por la falta de un

verdadero apoyo se ha caraterizado como Improductivo, derrochador de recursos y falto de
organizacién, mediante un criterio de redimensionamiento que permita raclonalizar el manejo de
los recursos humanos, materiales, tdcnicos y financleros y el establecimianto de nuevas
astructuras administrativas; en sl se plantea una transformacién integral acorde conlas demandas

y necesldades de la socledad que exige hoy mds y mejores bienss y servicios pliblicos.

Esta transformacién no serd posible sin una adecuada administracién de los recursos

dispenibles pues de su buan o mal menejo depsndera el éxito o f de las Institucionas

ptblicas y aunque todos son por igual de importantes e Indispensables, con frecuancia se le

presta mayor atencién a los financi o técnicos ya que 88 muy comin ver que se planifique

prefarentamente ol aprovechamiante de dichos recursos, pi do con ello d ido o

Indiferencia ante of personal, que es quien realmente le da vida a toda organizaci6n.

Ante osta visién se debe enfatizar que no basta con recortar o ajustar al personal o
suprimir dependencias y entidades piblicas, mis bien se requieren servidores puiblicos

capacitados y actuslizades, que en forma eficiente con f bilidad sus funcl

cuyo principal objetivo saa el logro de los fines institucionales y que con calidad sepan suparar

los problemas Inherentes a sus actividades; por tanto el elgmento humano también debe ser

atendide en todos sus aspact plicando criterios y principios id4 que garanticen su

[r

aprovachamiento, Por ello esta investigacién se enfocara al problema de la capacitacién de los

1



servidoras piiblicos, pues aunque sea solamente una parte de la administracién de recursos
humanos, su aplicacién tiene gran importancia para poder alcanzar un mejor desempeiio laboral

y por tanto una actitud més positiva del servidor piblico; todo ello para que las instituciones

¢
Y

tales 1 con éxite los objetivos que se han planteado.

1ontividad

Para servir a los Int de la dad, el sector piblico requiere personal

competente, que desempefie sus funclones dejando a un lado 1a improvisacién y la indiferencia,

para ello es nacesario que la capacitacién procure un cambio en su conducta, con ¢! objeto do

permitirle comprender laimportancia de su participacién dentro del p productive y entender
que el cambio social le reclama una mayor preparaci6n. En consecuencia se anaglizard a la
capacltaclén de los servidores publicos para detecter los problemas que enfrentan, identificar las

causas que los provocan, proponer medidas de solucién y sugerir un sistema alterno, ya que los

camblos que plantea la modarnizacién de fa Administracién Pablica, no se podrén alcanzar si no

80 empieza por cambiar el factor humano.

La dindmica que vive nuastro pals no acoepta la existencia de un aparato administrativo

deficiente, por lo contrarlo requiere y procedimientos modernos, al igual que servidores

publicos preparados para enfrentar y dar solucién a los problemas actuales, ya que ellos son los
encaigados de poner en marcha al aparato administrativo. Dabora ponarse énfasis en su cambio
de actitudes y aptitudes para elevar su productividad laboral porque en muchas ocasiones no
estén realmente identificados con el puesto que desempefan, lo cual trae como consacuencia una
respuasta deficiente a las demandas de la socladad; esta falta de identificaclén se debe a qua

no s8 encuentran realmente preparados para pefiar las funci ancomendadas, tal

12



situacién se repite con fracuencia porque los sistemas de capacitacién empleados en las
dependencias y entidades piblicas no abarcan totalmente las necesidades, limitando el alcance

de fos objetivos planteados en los programas institucionales.

A pesar de [a relevancia que tiene 1a capacitacidn no sa e ha prestado ta atencién debida;

siguen llegando al sector publico individuos que no cuentan con la preparacién necesaria para

desempafiar sus funcl La capacitacién por tanto tlene especial significado ante una
problemética soclal que oxige personal diestro, responsable y preparado para atender las
demandas de Jos cludadanos, requisitos que en la actualidad no las pueden raunir un gran nimero

de personas.

La falta de r financ: 3 ivacién @ Incentivos y en clerta medida la gran
movliidad a la que se encusntran sujetos los servidares piblicos, son la principal causa de que
fa capacitacién no arroje los resultados esperados; a pesar de ser Ia respuesta a la falta de
parsonal iddneo y sobre tedo al crecients y acelarade cambio organizacional, no cuenta con la
debida atencién por parte de jas autoridades, ni ocupa el lugar gue ie corresponde, olvidando con
ello que dicha funcién es el medio pars alcanzar un mejor desempefic laboral y par tanto, ef

aprovechamiento dptimo de los recursos disponibles.

Las instituciones phblicas deben sslecci cuidadosaments al personal que va a ser
capacitado y procurar que todas las éreas do la organizacién reciban fa misma atencion, porque
al fallar alguna parte todos los esfuerzos se vienen abajo; por otro lado si las unidades de

capacitaclén de las dependencias y entidadas no son suficlentes para abarcar sus necesidades,

sa daba recurtir sl apoyo de otras instituciones que pusdan Nevar al cabo tal funcién, que en sf

as compleja y para alcanzar fos objetivos que e propons deba obed: a una acclén pl o

P
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@ Insertarse en la oparacién global, bajo una visién de conjunto, que le permita cubrir todas las
&reas y niveles jerarquicos da la organizacién; por ello, es nacesario que las instituciones pablicas
cuenten con Jnstrumentos Idénoos para la programacién, organlzacién, operacién, control y

avaluacién de esta importante actividad.

De este modo la hipdtesis de fa que se parte es que la capacitacién en la Administracién
Pablica Mexicana carece de sistemas, métodos y técnicas que le permitan aprovechar los
rocursos asignados a los programas y en la mayoria de los casos no se alcanzan los resultados

asperados porque no lleva al cabo una correcta deteccién de idades y el servidor pliblico

no acude a las acciones de capacitacién con el afan de prepararse y superase, sino por cumplir
solamente con una obligaclén; por tanto la falta de recursos, estimulos y motivacién son la

principal causa del fracaso de esta materia.

Para raalizar esta investigacién se recursié al método daductivo, es decir, se partié de lo
general para llegar a o particular, en esta sentido en el primer capltulo sa establece el marco
tedrico da refarencla, an é! se abordan a grandes rasgos los temas de Estado, Goblerno y
Administracién Publica; con las explicaciones expuastas se busca que estos conceptos sean
comprendidos correctamente, pues en muchas ocasiones suelen confundirse y hasta utilizarse
como sindnimos. Ademés da exponer una seria de definiclones que se han vertido a lo large de

3

la historia en tomno a sstas cuestiones, se abordaran temas como su surgimlento, organizacién,

funcionamientoe y consolidacin; para snalizar su accionar en el caso de México, conocer su
organizacién y funcionamlento. Al final se analiza a la Administracién Pablica desde un punto de
vista global, resaltando que a pesar de que forma parte del sistema soclal, constituye otro gran
sistama que se compone de subsistemas como el da recursos humanos, recursos materialas y

recursos financieros los cuales a su vez constituyen otros sistemas.

14



En ol segundo apartado se procede a analizar a la Administracién Piblica con relacién a
su sistema de racursos humanos; en primer lugar se expona una serie de explicaciones para
fortalecar 1a idea de que &l elemento humano es el racurso més importante del que dispone
cualquler organizacién, Después de analizar la Importancia que tiens la administracién de recursos
humanos y determinar por qué el éxito o fracaso de cualquier organizacién depende de la atencién
prestada o este asunto, se procede a dar una visién genera! sobre la importancia, organtzacién
y funcionamiento de cadauno de los. gubsistemas que componan el sistama de recursos humanos

en la Administraclén Pablica Mexicana,

El tercer capitulo aborda de una manera mds profunda el tema de la capacitacién en el
sactor plblico, s8 presanta una vision general sobra el desarrollo de la Administracidn Publica
Federal a partir de !a Independencia, resaltando aquellos acontecimiantos que de alguna manera
involucraron al asunto de fa capacitaclén y los esfuarzos que se han realizado para fortalacer y
organizar mejor tal asunto, Como un reconocimiento a la importancia y trascendencia quo tuvé
|a Reforma Administrativa, se analizé cada una de sus atapas con énfasis en las acciones que se
refieren a la capacitacién. En [a parta final da este capitulo sa trata de detarminar cuéles fuaron
los factores que provocaron que los avances logrados se dejaran en el olvido y no se continuara
con dicha labor durante el gobistno de Miguel de la Madrd; se analiza e surgimiento de la
modernizacién sdministrativa, asl como las diferencia que tiena con la Reforma amprendida por
Diaz Ordaz, Luis Echeverrds y Lopez Portillo, A pesar de laindiferencia delamadrsta para mejorar

{afabor administrativa, se analizan los avances fogrados en cuanto a la administracién de personal

pablico.
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Finalmente en el capitulo cuarto se muestra que a pesar de los problemas registrados
durante 1982-1988, con Carlos Salinas de Gortari, se trata de dar nuevamente un curso normal

al asunto de I3 admini i6n da p | y por tanto da la capacitacién. Con base en el anélisis

de su marco Juridico. organizacidn y funclonamiento se explica la situacién que guarda

+

actualmente la 16n on al sector plblico; se pracisan los esfuerzos realizados por la

P

Direccién Genaral de Servicio Civil de la extinta Secratara de Prog i6n y Presupuesto para

la organizacién de esta importante tarsa, puas sentd las bases para que la capacitacién
nuevamente 8e colocara en el fugar que la corresponde segin los lineamientos y documentos
amitidos para este fin, del mismo modo se abordan los principales puntos del Programa Naclonal
de Capacitaclény Productividad 1991-1994, para la organizacién y funclonamiento de esta tarea

dantro del sactor piblico.

Con lo anterlor se obsorvard que en este perodo se ha trato de dar la Importancla debida
a la capacitacién a pesar de los problemas e)dsta'n(es. En la parte final de este capitulo se

" 1 Temald

presanta un andlisis comparativo sobre 1a situacién que g sct la cap 180

el sector central. Las secretarias anslizadas fueron las de Turismo y Pesca, por ser las

Instituciones que facilitaron mayor informaci6n, de ellas sa explicala en que 8 er

ganizadala capacitacién, los procedimientos que emplaan para la elaboracién de sus programas,
los problemas que enfrentan y los avances que han logrado en esta materia. Finalmente se
prasentan las conclusiones que arroj6 asta investigacién, asi como algunas propuestas de solucién

a los problemas detectados en el andlisls que se llevé al cabe.
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GAPITULO

ESTADO, GOBIERNO Y ADMINISTRACION PUBLICA



SURGIMIENTO DEL ESTADO MODERNO

Al hablar de Administraclén Piblica nos estamos refisiendo &l conjunto de organismos
piibiicos que dependen directa o indirectaments del Poder Ejecutivo y actian coordinadamente
para satistacer las demandas sociales y por tanto cumplir con las politicas gubernamentales, pero

en h J sste pto suale confundirsa con el Goblerno y éste a su vez con al,

Estado; para evitar tal situacién es nacesario contar con los elementos necesarios que nos
pennitan diferenclar a cada uno de ellos, por tanto an el presents capitulo se dard una visién

i do sus (atl

Durante la 8poca de Aristételes la noclén de Estado no sa empleaba de lo que se hablaba

14l anl

ora de |a polis que itula la entre los griegos, todos vivian dentro de alla y
slcanzaban su completa realizacién como hombres " No sSlo la polis Instituclonaliza las
costumbres seculares, los interesas y las creencias comprendidas en ella, sino también la fe
religlosa y ol ritual, La polis viene a ser para as! decirlo en términos modernos, tanto Iglesla como
Estado; de hacho no s nl una cosa ni otra, sino més bien la comunidad politica que aporta la
base s esos dos complejos institucionales™' La relacion social era su rasgo caracterfstico, se
dasenvolvian bajo una serle de reglas de convivencia politica que posteriormente se
transformarfan en normas juridicas; en la polls griega surge &l hombre politico "zoon politikon®,

participa en las decisiones de [a sociedad pero al crearse la socledad juridica se convierte en un

hombre regido por reglas lo cual provoca que la sociedad sea cada vez méis regulada.

FRIEDRICH, Carl Joachim. El Hombre y @) Gobierno., Madric¢ 1972, Ed.
TECNOB; pp.159~160
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Es hasta Maquiavelo cuando e} concepto de Estado empleza a ser manejado, en su obra

"El Principe”, esto se puede apraciar c! nte, ya que § fialando que todos los

]

estados, todos los dominios qus han tenldo y tlenen soberanfa son repdblicas o principados, Las
recomendacfones que hace en esta obra, enlos "Discursos Sobre la Primera Década de Tito Livio”
y en el "Arte de la Guerra”™, se refieren principalmente a ia organizacién de {os estados y a las
formas de mantenerlos; buscaba que sus planteamientos se aplicaran en italia, la cual estaba
viviando una tarrible situacién que, en su opinién la causa principal da esos problemas era la
influencia da la iglesia, puas conducla a ltalia a8 su destruccién. Para Maquiaveio el Estado no

debla encentrarse limitado por ningin poder exterlor y la Igiesia deberla ser una parte de 6l

"Més que ninglin otro pensador politico fue Maqulavelo el creador dal significado que se
ha atribuldo al Estado en el pensamiento polftico moderno. Adn ta propla palabra ‘Estado’
empleada para designar al cuerpo politico sobaerano, parece haberse difundido en los idiomas

modernos en gran parte debido a sus escritos. €l Estado como fuerza organizada, suprema en su

proplo territorio y que persigue una politica lenta de engrandecimi en sus realizaciones
con otros estados, se convirtié no sdlo en la tpica Institucién cada vez mas poderosa de la
socledad moderna. Sobre el Estado recayeron en grado cada vez mayor el derecho y la obligactén
de regular y controlar a todas las demd4s institucionas soclales y de dirigirias sigulendo Iineas
trazadas francamente en interés del propio Estado. El pape! que o) Estado asf concebido ha
desempefiado en la politica moderma es un indice de 1a claridad con que persibié Maquiavelo la

tendencta da a evolucién politica™*

INSTITUTC CUBANO DEL LIBRO. gObram Pollticas, La Habana 1374, Ed.
ciencias sSoclales; p.54
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En clerto modo !a opinién que Maquiaveto tenla respecto al papel de la Iglesia es un

elemento que determind la necesldad de que aquélla acatara los ordenamientos del Estado

e

Moaderno, cuya cc 16n y fortalecimiento ocurre al finalizar la Guerra de los Treinta Aitos,

que s cuando ésta queda separada del Estado; si bien esto fue 1a causa fundamental de dicha
consolidacién, en opinién de Aurora Arnalz pensadores como Bodino, Altusio, Hebbes, Locke,

Rousseau, Montesquieu; contribuyaron a la fundamentacién teérica del Estado Moderno.

De acuerdo con esta visién enseguida se verdn, de manera general, las principales
aportaciones que algunos de estos pensadores hicieron al respecto. En primer lugar para
Magquiavelo el Estado tendrla que basarse en una fuerza centralizada y si no contaba con dicha
fuarza no podria garantizar la justicia y 1a moralidad de ninguna clase; despuds de él, Hobbes
{1588-1679} con su obru‘ “El Leviatdn™ da muestra de un gran interés sobse el surgimiento y
caracteristicas del Estado; en su obra habla de un Estado totalitario, sus aportaciones se
encuentran influenciadas por la realidad que vivia; el despatismo ejetcido por los Tudor lo obligan
a hablar da hombras que tendrian que valerse de la fuerza y la violencia para poder alcenzar sus

objetivos,

Para Hobbas "El Estado surge a través de up contrato soclal, efectuado entre todos los
habitantes de un territorio determinado mediante cuyo contrato cada individuo renuncia a sus
derechos a la defensa propia en favor del Estado, a condicién da que todos hagan o mismo. Para
lograr su efectividad, en dicho contrato social se debe exigir el abandono de todos 10s derechos
conceder omnipotencia al Estado , porquoe si tn individue o un grupo retienen determinados

poderes o derechos de apelacién a una autoridad superior, los otros individuos afectados no
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pueden experimantar el sentimiento de que son tratados sobra la base de igualdad® ?

De acuarda con Chevaller el Estado qua Hobbas plantsa no comtempla ninguna verdad

glosa, ning 61 no pide a los subditos creer, sino obedecer, no le interesa el fuero

Interno, su léglca vita! le Impone una sincronizacién préctica entre lo que es el orden religioso y
lo que es el orden civil, Por la frialdad de sus aportaclones y por la manera tan violenta que pinta
al Estado, an muchas ocasiones sus planteamientos han sido refutados y uno de los pimeros en
hacerlo fus Locke {1672-1704) qua en su "Ensayo sobre el Goblerno Civil™ habla de un Estado
de naturaleza en donde la libertad y la igualdad son sus principales caractarfsticas, por tanto no
se podria hablar de un Estado de Guerra como lo hizo Hobbes, quien seitalaba que el Estado de
Naturaleza era un Estado de Guerra, porque considera como principales motivos propulsores del
hombre en la socledad, la amblicién de poder y el miedo a la derrota; al desear la satisfaccion de

sus pasfones busca la riqueza y el pradominio sobre los otros hombres como elementos senciales

a su satisfacelén.

Locke estd convencido de que el poder no deba tenerlo una sola peronn por tanto a
diferencla de Hobbes divide el poder en una legislatura y en el ejecutivo en donde cada uno
tendria que desempedar funciones espacificas por lo cual ni uno nl otro tendria suficiente poder
para violar los darechos del pueblo. Posterlormente "Rousseau comienza fiel a la tradicién con un
contrato soclal, mediante el cual el hombre pasa del Estado do Naturaleza al acatamiento de las
Leyes del Estado. Pero su denominador no es como en el caso de Hobbes, un Leviatén, ni &

Goblerno Civil de Locke, sino la ‘voluntad general'™*

CROSSMAN, R.H.S. Blografia de} Esyado Modegno, México 1987, Ed.
F.C.E; p. 77.

¢ Jbfdsm, p. 129
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Desde el punto de vista de Crossman, Rousseau no tenla preferencia por una o por otra
forma de goblarno ya que no le Interesaba el Estado por su composicién sino por lo que en
esencia llevaba dentro, que no era otra cosa que la voluntad general; en su obra "El Contrato
Social” refleja claramante esta idea. A este pensador le sigus Montesquieu que con suobra "El
Esplritu de las Leyes” lleva a cabo un estudio més cuidadoso sobre la division de poderes y de
las funciones de cada uno. En resumen, estos autores en sus obras hacen una seris de
aportaciones de gran importancia para el conocimiento del Estado, es decir Hobbes habla de la
representacién politica, Locke da la democracia, Rosseau de la libertad y Montesguieu de la
division de poderes. Por lo anterior se puede sefialar que "El Estado Modemo tiens ocho
fundamentos destacados: |.- La soberanfa, 2.- El Estade como objeto de la refacidn Internaclonal,
3.- El respeto a los dorechos del hombre, 4.- La representacidn politica, 5.- La democracia
indirecta y el constitucionalismo, 6.- Lalibertad y la axiclogia politica, 7.- La divisién de poderes

y 8.~ La separacién de la Iglesia y e estado™®

El Estado viene a ser el reprasentante da [a sociedad organizada, el representante de un
grupo de individuos que decidieron unirse para garantizar su bienestar; por ello tiens el

compromiso de controlar e impulsar el crecimiento de las funciones econdmicas y scciales, y

d 1 P

politicoy ] la estabilidad social. Aurora Arnalz consldera que

procurar ol

con el fin de la Segunda Guerra Mundial el Estado Moderno empieza a debilitarse y da lugar al

cont 4 cuyas prir

Tl

p caracteristicas son la intervencién y planeacién damocrética

de los recursos nacionales en beneficio del pueblo asentado en un territorlo; aparecen
superorganismos econdmicos y politicos, como empresas multinaclonales y la O.N.U y cabe

destacar que el poder dal ejecutivo se va acentuando.

4 ARNAIZ AMIGO, Aurora. Estructura del Estado Moderno. México 1979,
Ed, Migel Ang&} Porrfia; p. 24

22



DIVERSAS CONCEPCIONES SOBRE EL ESTADO

Partiendo da una concepcién sociolégica Weber seiala que el Estado puede ser definido

en relacién a un medio determinado que como toda entidad politica poseae, este medio es: la

folencia fisica, gue la violencla fisica no es el Gnico medio del cual se vale el Estado, si es
un medio especifico ya que existe una estrecha relacién entre el Estado y la violencla; por tanto
"El Estado es una comunidad humana dentro da los limites dea un territorio determinado, ya que
este es un elemento que lo distingue, la cual reclama para ella - con el triunfo asegurado- el
monopolio del uso legitimo de la fuerza fisica. Hoy por hoy tiena la particularidad de que a
cualquiera de las demdés agrupaciones o personas se les otorga el derecho da la violencia fisica

conforme lo permite ef Estado pues éste es el Unico venidero del derecho a la violancla®*

Para Max Weber el Estado Moderno es una unidad de dominacién de tipo instituclonal, que
con el &xito de sus resultados, tiecna como fin monopolizar como medio de dominacidnialagitima

violancia fislca dentro da su territorio, reuniendo todos los ele t teriales para que qued

a disposicién de su dirigente. Heller por su parte seftala que el Estado es una unidad y una
sintesis, dentro de ¢l se ancuentra fo maltiple del quehacer humano, la vida colectiva no puede
ser pasible sin e! Estado por lo tanto la convivencia y la solidaridad son elementos importantes,

para garantizar !a organizacisn social que es la forma mds indicada para promover y llevar al cabo

todas aquel! i rias para su existencia; esta organizacién es por tanto un elemento
Importante para su formacién, la accién de érganos especiales que buscan la unidad estatal dejan

ver 8l Estado como una estructura de cooperacién humana.

WEBER, Max. La Politica Como Vocacién. México 1985, Ed. Tremid;
p. 8
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En aste sentido el "El Estado, lo mismo que las demé&s organizaciones s6lo puede organizar
de manera inmediata actividades no opinfones; actos de voluntad que operan en el mundo
circundante, que a su vez actua sobre ellos, y no convicciones Internas de voluntad, Por esta
razén no hay que casr en el error de estimar qua la unidad de! estado es una unidad de voluntad,
pero en cambio, sl hay que considerarla como una unidad real de accién...El Estado se diferencia
de todos los otros grupos territoriales de dominacién por su cardcter de unidad soberana de
accién y decisién, El Estado esta por encima de todas las demds unidades de poder que existen
an su territorio por el heche de que los érgancs estatales ‘capacitados’ puedan reclamar, con
éxito normal, la aplicacién, a ellos exclusivamente reservada, del poder fisico coactivo y también
porque estan en condiciones de ejecutar sus declslones, legando el casa, frente 8 quiones se
opongan a ellas, por medio de todo el poder fisico coactivo de la organizacién estatal actualizando

de manera unitaria’

Cuando kelsen sefiala que ol Estado no es otra cosa qua el sistema del ordan |urfdico
vigente, indudablemante lo est4 confundiendo con el derecho; centra su atencién en ol aspecto
juridico ya que en su opinién es el mejor método para conocerlo, se opone a la idea de que sea
conocido mediante el método socioldgico ya que sélo permite conocer hechos soclales que no
tienen contenidos [urldicos y por tanto no deben ser considerados estatales. Afirma qua el Estado
no puede ser concebido sin el Derecho positivo, ni ser pensado de manera alslada, ya que son

una misma cosa.

? HELLER, Herman. Teogria del Eovado, México 1979, Ed. FP.C.B; pp.
253,255
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Lennin al Igual que Marx considera que el Estado es esencialmente violencla y coercién,
no es un poder impuesto fuera de la sociedad, ni es la realidad de la idea moral como pensaba
Hegel, pues es preducto y manifestacién dei cardcter Irreconciliable de las contradicciones da
clase, surgs an 8l momento en que éstas no pueden congiliarse y no podria mantenerse si fuera
posible su unién, La organizacién politica servird para destruir a la sociedad capitalista y an el
momento en que ya no axistan diferencias entre los miembros que la integran desaparecerd y
entonces se podrd hablar de libertad, pues es un drgano de dominacién y de opresién de las
clasas; el Estado ideal no deba buscar la dominacién sino ser creado y dirigido por la clase
proletarla, donde todos trabajen para un beneficlo mutuo; el periodo de transicidn se caracterizard
por la dictadura del proletariado al desaparecer la explotacién de las mayorias por la clase

dominante.

Otros autoras como Poulantzas y Miliband muestran un especlal interds por el estudio del
Estado Capitalista, lo conciben de manera diferante ya que para su estudio parten de dos métodos
diferentes. Poulantzas en su obra "Poder Politico y Clases Sociales en el Estado Capitalista”
sefiala que el Estado es la estructura en la cual se condensan las contradicciones de los diversos
niveles de una formacién social, es un factor do coheslén; en sl lo ve como el fugar en donde se
permite descifrar la unidad y la articulacién de las estructuras de una formacién, as una funcién
que ademds de darle un cardcter especial la da una cierta autonomia; tamblén lleva el cabo una
funcién da orden global que es entendido como la organizacién de la sociedad burguesa que le

ayuda a mantener las condiciones de produccién.

Para Poulantzas "El Estado ejerce siempre, actua!mente, el papel de unificador politico del
bloque en el podar y de organizador politico de la hegemonfa del capital monopolista en el seno

del bloque en e! poder, compuesto por varias fracclones de la clase burguesa y atravesando por
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contradicciones internas...El Estado toma a su cargo por excelencia los intereses de la fraccidn
hegeménica, en la medida en que esta fraccién ejerce la direccidn del bloque an el poder y en que
sus Intereses se erigen en interés politico del conjunto del capital frente a las clases

dominantes™®

Por otra parte Miliband en su obra "El Estado en la Sociedad Capitalista” considera que
el Estado es un conjunto de distintos aparatos y elementos que conforman una gran institucion;
de tal modo es algo amplio, no es una sola cosa, no existe como tal, ya que designa a cierto
nimero de instituciones particulares que, en su conjunto, constituyen su realidad y ejercen
Influencia unas a otras en calidad de partes de aquello a lo que se puede llamar sistema del
Estado, el cual se compone def gobierno, la administracidn, ef instituto armado, el poder judicial,
el poder subcentral y las asambleas parlamentarias; todos estos elementos dan forma al sistama

estatal,

Partiendo de la idea da que una clase dominante eferce el poder econémico, Miliband

considera que ésta tlene indudabl te una relacién muy estrecha con el Estado, pero a pesar
de ello la participacién de los hombres de nagocios en log asuntos piblicos es minima; esté de
acuerdo en que esta clase siimpera como 1a econdmicaments dominante, pero realmente no es
ta que goblerna, ya que desde su punto de vista ni aun en los capitalismos mas avanzados {os
hombres de negocios han tomado en sus manos el papel principal en el gobierno, a pesar de que

han estado blen representados en la rama ejecutiva y administrativa,

' POULANTEZAS, Nicos. F) 888 c ma_Ac!
México 1988, Ed, F.C.B; p.44
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En st Miliband ve al Estado como un instrumento de la clase dominante, consldera que
aunque no tiena el poder politico en forma directa, por medio det Estado legra sus objetivos, ya
que éste en todo momento estard a su serviclo cuidando stempre de sus intereses, por tanto,

todas las medidas que adepta para desarrollar y mejorar la economla nacional, terminan slempre

por beneficiar a qul trolan los medios de produccidn, es decir, contribuye a mejorar la

aconomla capitalista. Del mismo modo cualquier Ley que emita u obra que emprenda en ta

mayorfa de los casos favorecerd mds a la clase domi que a la trabajad

Es claro que este autor ve al Estado como un instrumento de la ciase dominante al afirmar
que "... !a intervencién estatal enta vida econémica en gran parte es una intervencién con objeto
da auxiliar a ta empresa capitalista. En ningin otro campo fa nocién de Estado benefactor tlene
un significado mas precise v proplo que agquf; no hay solicitonte mas persistente y exigente de
la ayuda publica que los orgullosos gigantes de la empresa privada™® En consecuencia mientras
Miliband considera qua el Estado es un instrumento dala clase dominante que hate uso constante
dalos medios da {egitimaclén para mantener la estabilidad social, Poulantzas lo ve como un factor

de «ohaslén, un organizador y regulador, sin olvidar que es la expresién de clase dominante.

ELEMENTOS DEL ESTADO

Con las concepciones anteriores acerca de! Estado se observa que este tema a lo largo
de la historia desperté gran interds y fue objeto de grandes debates, provocando con eflo el
surgimlento de diversas teorias, entre las que destacan las organicistas, las soclolégicas, las

Juridicas y las que parten de los elementos que componen al Estado para poderlo explicar; cada

* MILIBAND, Ralph. EL Eetado en la Sociedad Capitalista, México 1988,
Ed. Siglo XXI; p. 50
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una de ellas le otorga diferentes caracterlsticas. En este sentido Ignacio Pichardo Pagaza
considera que las teorfas organicistas ven al Estado como un érgano, una estructura que cuenta
con una identidad propia y que lleva al cabo una gran variedad de funciones; mientras que las

socloldgicas lo conciben como una unidad colectiva 0 de asoclacién en donde un gran niimero

de individuos se relacionan en favor de un mismo objetivo y an donde sus voluntades adquisren
realidad gracias al poder de las voluntades de los érganos directores y de los miembros de que
se componen éstos. Sefiala que las teorlas jurfdicas sa dividen en dos grupos, las primeras son
las que sostienen la personalidad juridica del Estado y las segundas son las que la Identifican con
el Derecho; y en cuanto alas que explican al Estado a través de los elementos que lo componen,
varlan mucho ya que existen diversas oplniones sobre cuéles y cudntos son dichos elementos.
Partiendo de la teorla tradicional se afirma que el Estado se compone de tres elementos: teriltorio,
poblacién y poder piblico. Para Serra Rojas ™ ... los elementos del Estado se pueden clasificar
on elementos esenclales o constitutivos del Estado y alamentas determinantes o modales que son
atributos del poder y del derecho. Los elementos esenciales son: el tarritorio, la poblacién, el
poder y el orden Jurldico . Los elementos determinantes son la soberanfa y para algunos autores

se agregan la personalidad y los fines del Estado, "'

Pichardo Pagaza seilala que el tarritorio es el elemento geogréfico del Estado, es el espacio
terrestre, séreo y maritimo sobre el cual el ente estatal ejerce su poder; comprende un plano
territorial incluyendo el espacio situado arriba y abajo de! plano terrastre; en opinién de Serra
Rojas, el territorio fija el limite dentro de! cual se ejerce la contlenda de los érganos del Estado

y as un factor indispensable para su desarrollo; no es otra cosa que el limite de la soberanfa, es

° SERRA ROJAS, Andrés. Ciencia Polftica, México 1985, Ed. Porria;
p. 253
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declr, ef marco que enclerra fa facultad estata) para realizar actos de poder politico de imperio o

de mando.

En lo que se refiera a la poblacién sefiala que es el grupo de Individuos que resida en un
detarminado terditorio y qua se encuentran unidos por Ia convivencia; se le denomina comunidad
cuando se presentan elementos comunas de cardcter histérico, religioso o econémico,  El
concepto de poblacién del Estado hace referencia a un concepto cuantitativo o sea el nimero de
hombres y mujeres naclonales y extranjeros, que habitan en su territorfo, cualesquiera que sea
su nimero y condicién y son ragistrados por Jos censos generales de poblacion... La poblacién
aparece enla doctrina tradicional como un efemento del Estado, con esto se hace referencia a los
seres humanos formando una unidad soclal. Para Kelsen “el pusbio de Estado son los individuos’
cuya conducta se encuentra regulada por el orden jurldico naclonal: tritese de! &mbito personal

de validez del orden juridico™ **

En cuanto 8l poder estatal se puede decir que es el medio por e! cual se vale el Estado para
Hevar al cabo sus funciones y en ciarto modo es la capacidad que tiene para ser obedecido;
slgunos autores ... lo conciben como el hecho de gue algunos hombres manden y otros
obedezcan. Para otros es la accidn que ejerce autoritariamente sobre todos fos individuos que
forman parte del grupe nacional. Para otros mdis fa ‘potestad estatal’es una funcidn; la de

fembro de la Idad estatal. Otros autores la

creaclén de directivas obligatoras a fos

definen como el poder resuttante dal concurso de actividadas reclp ol tadas por e

orden normativo; las instancias de sofucién de la fuerza que actds, qus funciona en vista de ios

" Ibidem, pp. 276-277
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finas. La carncterfstica fundamental del poder estatal es fa soberanfa; ol podar publico como

alementa del Estado es la soberania del Estado™ **

Para Andrés Serra Rojas el poder dal Estado le da {a Rbertad de crear o de destrulr afgin
deracho v obligacién legal; para ser legitimo y eficaz debe de apoyarse en ef poder social ya que
si se cuenta con el apoyo del puablo y s da respuesta a sus demandas se puede garantizar el
éxito de fos gobarnantes. Considera que este poder surgid por la necesidad de garantizar la
establildad social; fue craado por la misma sociedad, es un elemento imprescindible an las
refaciones humanas ya que sin dl la vida social seria cadtica, conflictiva a intclerante; por tanto
ha dado a este poder un reconocimiento jusldico; es soclal por que de una u otra forma el pusblo
s ef que lo crea, el que lo deforma y ol que (o sufra. En general el poder tians como abjetiva

realizar el bien poblico.

GOBIERNO

De acuerdo con Bobbio o Gobi es ol brg gado de Imponer las reglas de
conducta y de tomar las decisiones nacasarias pare mantener fa unidad entre los diversos
mismbros de una determinada comunidad. Como toda institucidn humana sf Gobierno & lo largo

de la historia ha sufrido diversas transfermaci ; Independi de Ia forma asumida, en

toda socledad ~s visto como ol drgano del Estado qua tiene la obligacién de garantizar sl bienestar
y la estabilidad social, mediante alguna farma de organizacidn cuyo principal objetive as llevar al

cabo la intagracidn de la socledad y protagera do peligros externos; considera qua su supremacia

" PICHARDO PAGAEZA, Ignaclo. én P
d Tomo I. México 1984, Bd. INAP; p. 41
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se encuentra gerantizada por la tendencla a monopolizar el uso de la fuerza, aunque esta
caracteristica es propia del Estado Moderno, el uso de la fuerza siempre ha sido el medio
espacifico de que se valen las autoridades gubernamentales para garantizar la supremacia de su

poder.

“El goblerno se divide inevitablemente en dos partes generales, definibles sl, no
separables: I. el proceso politico y 2. el procaso administrativo. Ef primero comprende el origen,
desarrollo y madurez de la voluntad sactal, para que las lealtades populares se orienten de modo
que establezcan una Ley o conviccién socialmente aceptada o simplemente consaentida. Esto llava
consigo simultineamente, una organizacidn social para hacer sacrificios directos e Indiractos de
tiempo, dinero y gastos, y establecer Ias racompansas y las iimitaciones personales nacesarias
para ayudar y alimentar la voluntad més general, El resultado es un reservorlo de voluntad social
y poder y la administracién es ef empleo de ese reservorio de voluntad sacial y poder mediante
petsonal aproplado, medios mecénicos, espaclo terrtorial y métodos relatives al procedimiento
de prestar servicios pablicos a aquellos a quien corresponda y obligar a que se cumpla con el

deber donde falta la voluntad o la capacidad® "

Por lo anterlor se puede decir que politica y administracién no se pueden separar, aunque
en opinldn de Herman Finer en muchas ocasiones se le da una mayar importancia a la politica,
ya que ésta es quien determina fa voluntad y la funcién, mientras que la administracién es
solamente ef reflejo de las reglas politicas y su accionar depende de la voluntad de los dirigentes

politicos; la labor de un politico puede ser mejorada por la da un administrador, pero nunca ser

u PINER, Herman. Teoria y Préctlca del Gobjerno Hoderne, Madrid 1974,
Ed. TECNOS; p. 23
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destrulda, mientras que por su lado un politico si puede minlmizar a la administracién y hasta

luchar para que no exista.

"Recordemos qua politica y gobierno se refieran a un solo complejo de actividades desde
perspectivas diferentes pero superpuestas. La politica pone de relieve las demandas conflictivas
y la asignacién de valores entre ellos- es decir de resultados, recursos y oportunidades que se
valorizan- El goblarno se concentra en la direccién y el control, la politica se ocupa del

interrogante cldsico de Harol L Il: ¢Quién obtiena qué, cudndo, cémo ?; el goblerno se

ocupa del interrogante ¢Quidn controla qué, culindo y cémoa?’. Una distincién entre politica y

1t

g ‘0 8s pr

ésta, entre obtener y controlar

Partiendo de la Idea de Bobblo sa puede decir que a simple vista el Gobierno se compone
generalmente por aljefe de Estado al cual puede sar el monarca o el presidente de la Rep(blica
y por ol consejo de ministros, por tanto es considerado como el conjunto de las personas que
ejercen el poder polltico; son los qua detorminan la orientaclén politica de una clerta socledad.
Paro una acepcién que se apega més a la roolidad def Estado Moderno es la que considera al
Goblerno como el conjunto de los Grganos a los que instituclonalmente les estd conflando el
ejercicio del poder entre las Instituciones que llevan al cabo la organizacién politica de la socledad
y qua constituyen lo qus z¢ ha dado en llamar régimen politico cuya tarea es la de manifastar la

orientaclén politica de la socladad.

En este santido se puede decir que el poder ejecutivo, el legistativo y el judicial son el
Goblerno ya que muchos autoras io definen como la integracidn de sstos tres poderes y fo ven

como una parte astructural del Estado; por efjemplo Porria dice que el término Gobierno se utiliza

" DBUTSCH, Xarl, Polftica v Gohlerno, México 1985; Bd. FP.C.E; p. 190
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para designar el conjunto de poderes publicos, de los 6rganos a quienas se atribuye el ejercicio
supremo de la soberanfa, Serra Rojas sefiala que es la encarnacién parsonal del Estado , que se
manifiesta por la acclén de los titulares v se refiere al funcionamiento general del poder piblico

o conjunto de titulares de los tres poderes.

FORMAS DE GOBIERNO

En ¢l transcurso de la historia el Goblerno ha sldo clasificado de diversas maneras, dichas
divisionas han dejado ver los interases que las clases gobernantes persiguen en difarante época,
en este sentido se pueds decir que Ia forma adoptada tenfa que responder a las necesidades de
cada sociedad; por ejemplo nos podemos remontar hasta la &poca de los griegos para los cuales
sequn Friedrich la sujecién a las leyes o a las costumbres imperantes, asf como la proocupacién
que los gobernantes tuvieran por el bien comin o por la felicidad de sus gobernados, eran
elemantos determinantes para eleglr una u otra forma de Gobierno, por tanto elios hacen una

primera distincién entre Goblerne de uno solo, de varos o de hos, dandoles el bre de

formas primarias que tamblén fueron llamadas buenas y malas.

Para Bobbio en la tipologla cldsica de las formas de Gobierno existen tres formas buenas
que son: {a monarqufa, la aristocracia y la democracia y tres malas: la tiranfa, la oligarqula y la
demagogla. Los pensadores de la antiguadad consideraban que las formas buenas tarminaban
siampre en formas maias; para avitar tal situacién se plantea !a idea de un Gobierno mixto el cual
surge de la combinacién de las tres formas buenas y por tanto viene a ser una cuarta forma o
bien una séptima si se toman en cuenta las malas, Esta dltima forma en varias ocastones ha sido
considerada como !a mejor y en clerto modo la que més respondia a |a idea que tenia Platén y

Aristételes ya que ellos pensaban que la mejor forma de Gobierno vendria a ser una polis bien
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ordenada que podrfa ser regida por uno o por varios; siguiendo con Friedrich la tipologfa clasica

sigue teniendo clerto dominio scbre las que surgleron posteriormente.

Entre las tipologfas que surgieron despuds destaca la de Montesquieu para el cual existen
tres tipos de Goblerno que son: el Republicano, ¢! Monérquico y el Despético, seitala que en el
primer tipo el pusblo, 0 mis blen una parte de! pueblo tiene en sus manos el poder, mientras que
on el segundo una persona es la qus gobierna y finalmente an el tercero también es una perscna
la que gobierna, pero en esta ocasién lo haca sin ley ni regla. También nos encontramos conla
de Marx-Engels, ellos safialaban que la divisién de las formas de Gobierno se basaba enla divisién

econdmica de clases.

Para Gaetano Mosca la Oligarquia era 1a forma de Gobierno que todo régimen politico
asumla, en ella el ejerciclo efectivo y estabilizador del poder estaba en manos de un pequefio
grupo de personas flamado clase dominante; Vilfredo Pareto coincide con esta afirmacién pues
seilala que todos los sistemas politicos son de dominacién y se encuentran dirigidos por una élite
compuesta por los mas aptos para gobernae. La tipologia hecha por Weber parte del tipo de
legitimidad y de liderazgo para hacer la distincién entre uno y otro tipo de Goblerno, ya que
define tres tipos de dominacién que son el tradicional, el racional-legal y el carismético, seiialando
por tanto que el primer tipo hace referencia al Gobierno donde !a autoridad del lider se basa en
la tradicién; el segundo se refiere al orden legal en que se basa la autoridad y el tercero parte de
la simpatia o carisma de que goce el gobernante para mantener el poder. Por tanto para Weber

este os el criterlo que se debe considerar para la ¢lasificacién de los goblernos,
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Es importante sefialar "...que las tipologfas no son clasiﬂcn.clones arbitrarlas, desde el
momento que un tipo determinado aparece siempre en raspuesta a una situacién politica
concrats y & los problemas que la mlsme plantea ...desde Aristételes a Pareto y Weber, la
nacesidad politica implicita en la Instancia sobre clertos tipos de goblerno es evidente. Ya sea la
necesidad de trascender las guerras intestinas de las polels griegas a la lucha de clases, el apoyo
a una visién naclonal o de partido o de cualquier otra cosa, slempre los criterios de clasificacién

estan Inspirados en proyectos y valores implicados en ef andlfisis"'

Friedrich considera que toda tipologia debe relaclonarse con fas propias caracteristicas

de la estructurp sociat adamés de identificatse con las valores y creanclas predominantes an este

sentido pl {a sigul clasificacié

Anarqula {(goblerno fragmentado)

2. Gabiarno trivial de tipo monarca-sacerdote

3. Manarqula despétca (goblerno sobre extenses territorios)

4, Oligarquia de la nobleza, tanto por nacimiento como por
cooptacién

5. Ofligarqula de la riqueza

6. Ofigarqufa del sacerdocio {teacracla)

7. Goblarno de democracia directa

8. Ticanla

8. Gaobtarno Burocrdtico bajo un monarca hereditario

10.  Gobiemno de un gabineto parl o {goblerno por
representantes electos) a) Aristocrético b) D it

L FRIEDERICH, C.J. Op. Cit. pp. 210=211
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11.  Goblarno prasidencislista del congraso (presidente electo y asamblea alecta)
12.  Dictadura militar {incluido el goblerno pretoriano)

13, Dictadura totalitaria

Los goblernos reales pueden identificarse con alguno de estos tipes, segln los abjetivos
que persiga, las clases que domlinen, la religidn que profese o el grado de consentimiento general
con que cuente puede asumir una u otra forma de Gobierno. En general se puede decir ...que
el goblerno, entendido como poder politico institucionalizado, se ha organizado en una variedad
de formas considerable. Un estudio amplio de tales formas sugiere trece pautas diferentes de
gohlerno, que han ido apareciendo en diferentes contextos y en épocas diferentes, estas pautas
aparecen en secuencias histéricas que se truncan repetidamente y vuelven a aparecer en el
contexto delas varlas culturas o civilizaclones més importantes. Este avancey retroceso presenta
algunas ragularidades que suponen un ciclo tipico, pero que no es uniforme. Diversos modos de
valoracifn dicotémica dividen las formas de gobierno en buenas y malas, mientras que se va

trazando ampliamente la base sobre Ia cual construlr la forma mejor* **

Sefiala que para los griegos la observancia del "nomos™ {sujecién a la loy o costumbres
imperantes) fue el punto de partida para hacer una distincién entre gobiernos justos e injustos,

relaciondndolos f te con los bucnos y malos; es decir, si un Goblerno observaba el

“nomos” era considerado justo y si sucedla lo contrario érainjusto. Si blen los griegos haclan una
distincién entre goblarnos observantas y no obsarvantes del nomos, en la actualidad podemos
partir de la legitimldad para poder hacer dicha distincién ya que la legitimidad es un elemento
importante para poder determinar su efectividad ya que en muchas ccasiones, un Goblerno

legitimo resulta mucho més efectivo que otro que no lo es, por lo tanto cual Goblemo busca

¥ In{dem. p. 222
36



pracurar su legitimidad o conseguirla en caso de que no la tenga, ya que se raquiera un acto justo
para producir un gobernante legitimo y por tanto la legitimidad contribulrd a que sus acciones

sean fustas.

Bobblo por su parte nos habla de la biparticién clésica, la cual distingue las formas de

1 ¥

goblerno ¢ ario y las pr lalistas; el primer tipo alcanza su maxima expresién en las

monarqulas constituclonalesy particularmente en la Briténlca; mientras quela da se

presa
mejor en Estados Unidos. Estas dos formas son las que prevalecen en la mayor parta de los

paises; ademds de Gran Bretafia, palses de emigracién blanca y de lengua inglesa han adoptado

ol Goblerno partamentario, mientras que an la mayorfa de los del Continente Amerl i

p

ol presidenclalismo.

“La forma de gobierno parlamentario se caracteriza por el surgimiento de! equipo de

goblerno desde el seno del parlamento y de su responsabilidad ante el mismo parlamento , el

puede llegar a decretar su calda, A su vez en los sist parlar ios of gobierno no tiene el
poder de disolver el parlamento o pedir su disolucién al jefe del estado en el momento en que no
obtenga dae ésta su confianza, E! elemento diferenclal de mayor relieve entre los diversos tipos
de gobierno parlamentario lo constituye la naturaleza del sistema de partidos. En efecto, donde
existe sdlo dos partidos o en el caso en que un sélo partido cbtenga la mayoria absoluta de los
encailos, la forma da gobierno parlamentario reviste caracteristicas de solidez y de estabilidad
mayoras que an los lugares donde el gobierno esta compuesto por coalicionas da varios

partidos™"’

v BOBBIO, Norberto. Diccionarjio de Politica. Suplemento. México 1989,
Ed. Siglo XXI; p.16S
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Otro elemento que determina et funcionamiento da este tipo de Gobierno es segtin Bobbio
|a existencia de un partido de oposicién; en estos casos el lider del partido de mayoria pasa

Inmediatamente a ser el primer ministro ya que gracias a ello se puede mantener la cohesién y

11 I P

la iplina del grupo p Seilala que el Goblemo presidencial se caracteriza por la
concentracién de poderes como jefe de Estado y jefe de Gobierno en el presidente, el cual es
elegido por sufragio universal y ocupa una posiclén central respecto de todas las fuerzas e
institucionas politicas; ademéas de ocupar el cargo de jefe de partido y de la administraclén, tiane
fa ibartad de slaglt a los diversos ministros o secretarios do departamento y removerlos de sus

cargos; representa a la macidn en las relaclones con el exterior; estipula los tratados

1ales, la pste el poder de declarar la guerra y ademés tiens iniciativa en las leyes

mas importantes y es fuente de decislones,

EL PRESIDENCIALISMO MEXICANO

El presldencialismo es una da las formas de goblerno qua ha lograde mantenerse durante
todo este siglo, sibien sa expresa mejor enlos Estados Unidos, en varios palses Latinoamericanos
se sigue este modelo y aunque tienen algunas diferenclas, an esencia funcionan de 1a mlsma

manera ya que la figura del presidente se encuentra por encima de cualquier otro poder. El

Il 14, o1

Goblemo ya que el poder ejecutivo cuenta con una gran varledad

es pr
de facultades que le otorga tanto a constitucién como las leyes ordinarias, por lo cual llgva al
cobo funciones tanto de carscter politico como administrativa; Carpizo seftala que de acuerdo con
1a primera funclén e! presidente se encarga de las relaciones con el pader Legislativo y Judicial;

de acuerdo con la segunda debe dar unidad y funcionamiento a fa Administraclén Pablica,
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Ademés de estas funciones el ejecutivo se encarga del aspecto econémico y social, porque
tiene en sus manos la regulacién de la economia nacional, el gasto piblico y las inversiones, asi
como con todo lo relaclonado con las importaciones y las exportaciones; son varios los
instrumentos de los qua sa vala para mantener el contro! de 1a economla, entre ellos destaca la
politica monataria,ta polltica fiscal, la de precios, la de inversién, obras publicas y la de
importaciones y comercio exterlor entre otras. Segun Jorge Carpizo el Ejecutivo realiza funciones
sociales al intarvenir en la educacién, seguridad soclal, asuntos de! agro y la'cuestién laboral
como por ejemplo; tamblén Interviena en la formacién de las leyes por medio de la iniciativa de
ley, la facultad de veto y {a promulgacién o publicacién de la Ley; sefiala que la mayoria de las
loyes se hacen a Iniciativa del presidente ya que a lo largo de la historia casi todos los proyectos
de Ley que envia son aceptadas, Con lo anterior la {dea que tenfa Montesquieu sobre el equilibrio

t1ad

de los poderes parece ser

an el presldenclall va que la armonfa entre los poderes se
logra a base de la sumisién del Legislativo y el Judicial ante el Ejecutivo y por tanto tal equilibrio

no existe.

Entre las principales causas por 1as que el presidante ha logrado subordinar al legislative

Yy a sus miembros son porque: "...a} la mayorfa de los legisladores son del PR! del cuai el

presidente es el Jefe y a través del partido 1as medidas del presid son aceptadas b) s se
ravelan es casi seguro qua terminen con su carrera politica ya que el presidente es el que manda
sobre los cargos publicos ¢} ademds del sueldo existen otras prestaclones econémicas que
dependen del lider de! control politico y d) aceptacién de quse el poder legislativo sigue los
dictados del ejecutivo Jo cual es la actitud més cémoda y la de menor esfuerzo, , amén de que

osta postura se declara sln ningtin recato™"*

" CARPIZO, Jorge. El Presidencialismo Mexicano, México 1987, Ed. Siglo
xX1; p. 34
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En lo que respecta al Poder Judicial podemos decir que las causas de la sumisién al
ejecutivo son muy parecidas a las del Legislativo, ya que segun Luis de la Barreda las decisiones
de la Suprema Corte de Justicia van a variar seguin el interés politico que tenga el ejecutivo por
las resoluclones tomadas; si bien algunas de ellas dejan ver |a dependencia que tlena con el
presidents, existen otras en las que se puede ver su autonom(a aunque sea muy dificil de creer
en ella; ya que el peso del ejecutivo en los &mbitos federal y estatal es determinante en los casos

de mayor Importancia a la hora de impartir justicia, por ello es necesario sustraer totalmente el

1 : Tdtialal
1

ala

nomhbramiento de los f Inj I

del poder ejecutivo y crear una

auténtica carrara judicial independienta.

LA DIVISION DE PODERES

La Constitucién Politica de 108 Estados Unidos Mexicanos establece que el Poder da la
Federaclén se divide para su e]ercicio, en Lagislativo, Ejecutivo y Judicial y que no podran reunirse
dos o mas de estos poderes en una sola persona o corporacidn, nl depositarse el Legislativo en
un individuo, salvo el caso de facultades extraordinarias al Ejecutive de la Unién, conforme a lo
dispuesto en el articulo 29 de dicha Constitucién; en ningtlin otro caso, salva lo dispuesto en el

segundo pérrafo del articulo 131, se otorgardn facultades extraordinarias para iegislar,

EL PODER LEGISLATIVO

El Poder Legislativo se compone por la Cédmara de Diputados y 1a Cédmara de Senadores
¥ Juntas constituirdn el Congreso General. En la Constituclén Politica de los Estados Unidos
Mexicanos se establece qua la Camara de Diputados se Integrard por 300 diputados electos por

mayoria relativa bajo el sistema dae distritos electorales uninominales y por 200 que serdn electos
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bajo el principio de representacién proporclonal y el sistema de listas reglonales; por cada
diputado propletario se elegird un suplente y todos durardn en su cargo tres afios, Mientras que

la de Senadores se compondré de dos miembros por cada Estado y dos por el Distrito Federal,

hrad. toeoldn di

en

ta, dicha CAmara se renovaré por mitad cada tres affos y por cada

Sanador propletario habrd un suplents.

El Congreso se reunira a partir del 1° de noviembre de cada afio, para celebrar un primer
periodo de sasiones ordinarias y o partir de! 15 de abril de cada afio para celebrar un segundo
periodo; dichos perlodos durardn el tiempo que sea necesarlo para tratar los puntos acordados;
se encargard del estudio, discusién y votacién de las iniciativas de Ley que sa le presenten y de
la resolucién de los domds asuntog que le correspondan conforme a esta Constitucidn, De

acuerdo con nuastra Constitucién el Congreso tiene entre otras las sigulentes facultades:

. Admitir nuevos Estados a la Unidn Faderal o formar otros nuevos dentro de los limites

de los existentes, asf como arreglar definitivamente los limites de los Estados.

- Para cambiar de rasidencia a los Supremos Poderes da la Federacién.

- Leglistar en todo lo relativo al Distrito Fedaral.

D Imponer las contribuciones necesarias a cubrir el Presupuesto.

. Dar las bases sobre las cuales el Ejecutivo pueda celebrar empréstitos sobre el crédito de

la Naclén, para aprobar esos mismos empréstitos y para reconocer y mandar pagar la

deuda naclonal.
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Impedir que en el comerclo de Estado a Estado se impongan restiicclones.

Legislar en toda 1a Republica sobre hidrocarburos, minerla, Industiia cinematografica,
comercio, juegos con apuestas y sorteos, serviclos de banca y crédito, energla eléctrica
y nuclear: establecer el Banco da Emisién Unico en los términos del articulo 28 y para

oxpedir las leyes del Trabajo reglamentarias del articulo 123,

Para | y sostener a las instituct armadas de la Unién a saber: Ejército, Marina

de Guarra y Fuerza Aérea Naclonales y para reglamentar su organizacién y serviclo.

Para dictar leyes sobre nacionalidad, colonizacién, emigracién e inmigracién y salubridad

genaral de la Repdblica.

Para establecer casas de da, fijar las dicionss que ésta deba tenar, dictar reglas

2

para determinar el valor relativo da la

d

extranjera y adoptar un sistema general de

pasas y medidas.

Aar 1 ' Dracidant

Para al F de la Republica y para constituirse en Colegio

Etectoral y designar al ciudadano que deba sustituir al Presidente de la Reptblica en caso
dae ser necesario, ya sea con cardcter de substituto, Interino o provisional, en los términcs

de los articulos 84 y 85 da esta Constitucién.

Para expedir layes sobre planeaclén naclonal de! desarrollo econémico y social y para
expedir jayes para la programacién, promacién, concertacién y ejecucion de las acciones

de orden dmico especialmente las reformas al abasto y otras que tengan como finla
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produccién suficiente y oportuna de bienes y serviclos social y nacionalmente necesarios,

- Expedir leyes tendlentes a la promocién de la inversién mexicena, la regulacién de la

inversién extranjera, transferancia de t logfa yla

] i6n, difusién y aplicacién

de los conocimientos clentificos y tecnolégicos qua requlere el desarrollo naclonal,

- Para expedir todas las leyes que sean necesarias, a objeto de ser efectivas las facultades

anteriores y todas las otras concedidas por esta Constitucién a los Poderes de la Unién,

Por otra parte la Constitucién otorga a cada una de Jas cdmaras una serie de facultades

axcluslvas, por ejemplo a la de Diputados le asigna antre otras las sigufentes facultades:

Vigltar por madio de una Comisién de su seno el exacto desempefio de las funclones de

la Contaduria Mayor.

Examinar, discutir y aprobar anualmente el Presupuesto de Egresos da la Federacién y el

del Departamento del Distrito Federal, discutiendo pr fas contribucl que, a su

Juicio, deben decratarse para cubrrlos, asi como revisar la Cuenta Piblica del afio
anterior; dicha revisién tendré por objetivo conocer los resultados de la gestién financiera,

comprobar sl sa ha ajustade a los critarios sefialados por &l presupuesto y el cumplimianto

oy A&, 1. 3 o

] 4n

de los objetivos los prog y si ap

las rasponsabilidades de acuerdo con la Lay.
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Declarar sf hay o no lugar a proceder penalments contra los servidoras pablices que

hublaren Incurrido en delito an los tdrminos det articulo 111 da asta constitucién.

Y ala Cémara de Senadores le otorga entre otras las sigulentes facuitades exclusivas:

Analizar la polftica exterior desarrollada por o} Efacutive Federal con base en les informes

A

anusles que el Presidente de la Repdblica y el Secretario del Despacho corr

[

rindan al Congreso; ademds aprobar fos tratados internacioscionales y convenclones
diplométicas qua celebre ¢l Ejecutivo de la Unién y ratificar los nombramientos que e}
mismo funcionario haga de ministros, agentes diplométicos, cénsules generales,
empleados superiores de Haclenda, coroneles y demdas jefes superiores del ejército,

Armada y Fuerza Adrea Naclongles, en fos términos gue la Ley disponga.

Autorizario para que parmita la safida da tropas nacionales fuera de los limites del pafs, el
paso de tropas extranjeras por terdtoda naclonal y la estacién de escuadras da otras

potencias, por mds de un mas en aguas maxicanas.

Declarar, cuando hayan desaparascido todos los poderes constituclonales da un Estado,
que es llegado el caso nombrarle un Gobernador provisional. Quien convocatd a

alscciones conforma a ias layes constituclonales del mismo Estado.

Erigirse an jurado de sentencia pata conocer en juicio politico las faltas u omislones qus

comstan los servidorez piblicos y que redunden en parjuicio de los ir pablicos

Lot}

fundamantalas y de su buan despacho, an los términos del articuio 110 constitucional,



tan Atk

- Otorgar o nagar su ap alos nombramientos de los ministros de la Suprema Corte

de Justicia de la Nacién, asl como a las solicitudes de licencla y a las renuncias de los

| funci jos, quae le ta el Presidente de la Republica.

EL PODER EJECUTIVO

La Constitucién Palltica de los Estados Unidos Mexicanos en su articulo 90 establece que
el efercicio del Supremo Poder Ejecutive de la Uni6n se deposita an un sélo Individuo, que se
denominard “Presidente de los Estados Unidos Mexicanos®, su elsccién serd diracta en los
términos que disponga la Ley Electoral; entrard a ejercer su cargo el 1° de diciembre y durara seis

afios, El Ejecutivo tendréd entre otras las sigulentes facuitades y obligaclones:

. Promulgar y ejecutar las leyes qua expida el Congreso de la Unién, provayendo en la

esfera administrativa a su exacta observancia,

- Nombrar y remover libremente a los Secretarlos del Despacho, al Procurador General de
13 Republica, al titular del 6rgano u 6rganos por el que se ejerza el Gobierno del Distrito
Faderal, remover a los agentes diplométicos y empieados superiores de Hacienda y
nombrar y remover libremente a los demds empleados de la Unién, cuyo nombramiento

o remocién esté determinado de otro modo en la Constitucién o en las leyes.
. Disponer de [a totalidad de la fuerza armada permanente, o 5a3 del ejército terrestre, de

la marina de guerra y de ia fuerza adrea para la seguridad interlor y defensa exterior de la

Fedaradén y disponer do la Guardia Naclonal para los mismos efectos.
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harid

Dirfgir fa polltica exterory celebrar tratados internacionales, iéndolos alaap

W

del Senado, tomando en cuenta Ja autodeterminacién de los p , [a no inter

ol @

fa solucién pacifica de controversias, 13 pr p de la o el uso de fa fuerza

en Jas relaciones internacionales por ejemplo.

Habilitar toda clase de puertos, establecer aduanas marftimas y fronterizas y designar su

ubicacién,

Nombrar magistrados del Tribunal Superior de Justicia del Distrito Federal y someter los

nombramientos a ia aprobacién de la Asamblea de Representantes del Distrito Fedaral.

) 1.

fos

Nombrar ministros de la Suprema Corte de Justicia y los nom
licenclas y las renuncias de ellos a la aprobacién de fa Cdmara de Senadores o a la

Comislén Permanente en su caso.

EL PODER JUDICIAL

E! ejercicio de este poder se deposita en la Suprema Corte de Justicia, enlos Tribunales

Colegiados y Unitarios da Circuito y en juzgados de Distrito. La Suprema Corte de Justicia de la

Nacién se compondrd do vointiin ministros numerarios funcionaran en Pleno o en Salas y se

podrén nombrar hasta cinco ministros supernumerarios; sus sesiones serdn piblicas y setdn

secratas en {os casos en qua as! Jo exijan [a moral o el Interés piblico. Los nombramlentos de los

ministros de ta Suprema Corte serdn hechos por el presidente de la Repiblica y sometidos a la

aprobacién de la Cémara do Senadores. Los Magistrados de Circulto y los Jueces de Distiito
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saerdn nombrados por la Suprema Corta de Justicia de la Naclén y durarén sels afios en el ejercicio

de su cargo.

La Suprema Corte de Justicia estd Iaéultada para practicar de Oficio la averiguacién de
alguin hecho o hechos que constituyen la violacidn del voto piiblico, paro sé/a enlos casos an que
a su Julclo pudiera ponerse en duda fa legalidad de todo el proceso de eleccién da alguno de los
Poderas de la Unién. También podré designar a uno de sus miembros como presidente de la

Suprema Corte de Justicla cada afio pudiendo ser raelecto.

La lay organizard el Ministerio Piblico de la Federaclén, cuyos funclonarios serdn
nombrados y removidos por el Ejecutive, de acuerdo a la Ley raspectiva, debiendo estar
prestdidos por un Procurador General, el que deberé tener las mismas calidades requeridas para
sar ministro de la Suprema Corte do Justicia; a este Ministerio Incumbe la persacucién ante los
tribunales, de todos los delitos del orden Federal y por lo mismo, a éf le correspandera solicitar

fas ordenes de aprehensién contra los inculpados.

El Procurador General de la Republica intervendra personalmente en las controversias que
se suscitaren entre dos o més estados de la Unién, entre un Estado y Ia Federacién o entre los
poderes de un mismo Estado. También ser4 el conse]ero juridico del Goblerno. Tanto 1 como sus
agentes sardn responsables de toda falta, omisién o violacién a la ley, en qua incurran con motivo

de sus funciones,

A los Tribunales de la Fedsracién les corresponda conocer, todas las controversias del

orden civil o criminal que sa susciten sobre el cumplimiento y aplicacién de Leyes faderales o de

fos tratados intemacionales , celebrados por e! Estado mexicano; los casos concernientes a
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mlembros del cuerpo diplomético y lar. También resolverdn toda controversia qua sa

suscite:

. Per leyes o actos de la autoridad que viclen las garantias individuales.

. Por leyes o actos de la autoridad federal que vulneren o restrinjan la soberania de los
Estados.
. Por leyes o actos de las autoridades de és1os que invadan la esfera de la autoridad federal.

Todas estas controversias se sujetaran a los procedimientos y formas de orden juridico

que determinen 1a ley de acuerdo con las bases siguientes entre otras:

- El julelo de amgparo se seguird slempre a instanclas de la parte agraviada.

- La sentencia serd slempre tal, que sdlo se ocupe de individuos particulares, limitAndose

a ampararlos y protegerlos en el caso especial sobre el que verse la queja, sin hacer una

declaracién general raspecto de la lay o acto que la motivaré.

- En materia administrativa e! amparo procede, ademds contra resolucionss gue causen

agravio no reparable mediante algdn recurso, Juicio o medio de defensa legal,

- El amparo contra sentencias definitivas o laudos y resoluciones que no pongan fin al juicio,

sea que la violacién se cometa durante el procedimianto o en la sentencia misma se

removerd ante el Tribunal Colegiado da Circuito que correspenda,
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ADMINISTRACION PUBLICA

ANTECEDENTES GENERALES

Entre las primeras aportaciones gue se hicieron al estudio de la Administracién Publica,
destaca la labor realizada por los cameralistas que segdin Omar Guerrero eran administradores
plblicos que se manifestaron a favor del desarrcllo de dicha disciplina en los palses alemanes,
estos administradores se formaban enlas aulas de Halle y Frankfur del Oder. El cameralismo es
un estadio superior de sistematizacién, racionalizacién y organizacién del trabajo administrativo

con vistas a potenciar el poder del Estado Absolutista.

"Este grupo de profesores y administradores constituyen la primara escusla en el dasarrollo
moderno de la Administracién Pablica, El movimiento tuvo como fondo histérico el apego de ia
Administracién Pdblica de Prusia en ol siglo XVIIl. En un régimen de militarismo y centralizacién
florecid tamblén ta eficlencla administrativa, caracterizdndose por el mejoramiento considerable
de la capacidad y honestidad da los funcionarios piblicos; por la sistematizaclén de las funcliones
y demas condiclones de trabajo; por la reglamentacién del procedimiente para selecclonar a los

funcionarios pibiicos, incluyendo requisitos de educaci6n especializada y exdmenes y por la

profesionalizacién del servicio pdblico que se ifestd en el blecimlento de curses
unjversitarios sobre ‘cameralismo’, es decir, sobra administracién y economia suméndolos a la

educaclén general™'®

e MUROZ AMATO, Pedre. En: Apu
piblica,

México 1988, Ed. PF.C. B. p. 20
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LA ADMINISTRACION PUBLICA COMO CIENCIA

De acuerdo con Omar Guerrero Carlos Juan Bautista Bonnin puede ser considerado el
padre de la moderna clencla de la administracidn, a pesar de que no se cuenta con una
bibliograffa completa, se sabe que ejercié cargos piblicos en Francla y que desenvolvio una

doctrina administrativa con su obra "Principios de la Adminl i6n Pablica” la cual fue una gran

aportacién al arte de gobernar; el mérito del autor es mayor si se toma en cuenta que nunca antes
se habla pensado que la administracién fuera o llegaré a ser una ciencla, ya que siempre habfa
sido vista como una serie de usos y reglas recibidas y consagradas, Con dicha obra Bonnin
Inaugura la moderna ciencla de la Adininistracién ya que es el primer gran tratado escrito sobre
asta mataria; es una obra importante no sélo por al tema que trata, sino porque en ella se
demuestra que la Administracién es una ciencla y que sus principios podran ser aplicados a toda

administracién sin iImportar la naturaleza de su sistema legislativo,

Bonnin se di6 a la tarea de comprobar los principios de la Administracién, ordenar y
clasificar sus elementos y demostrar sus limites; por ello puede ser concebida como cliencia y
arte; clencla en el sentido de aclarar las relaclones soclales y arte por la facultad de llevar ala
préctica |a teorfa en donde las leyes se pueden aplicar. Seiiala que la Administracién Publica es
*...una potencia que arregla, corrige y mejora cuanto existe, y dirige al bien, tanto los seres
organizados como las cosas. Como ciencia tiene una doctrina propia, determinada por la
naturaleza de los objetivos que comprende; como establecimiento soclal, tiens sus elementos
leglslativos designadas por la naturaleza de las cosas cuyo arreglo le corresponde, Institulda para
cuidar en los pueblos da las personas y bianes en sus relaciones publicas, hacidndolos concurrit

a la comiin utilidad, la administracién en su acclén ejecutiva directa de aplicacién, es el gobierno
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dela socledad; como ley o voluntad determinante es pasiva y activa como ejecucidn determinada,

Sus atribuclones propias es la ejecucién de las leyes de interds general."®®

Bonnin considera que la Administracién es una clencla deducida de elementos naturales

y fundada en principios unlversales y fijos por lo tanto establece como principlos fundamentales:

I, Que la Administracién naci6 con la asociacién 6 comunidad.

2. Que la conservacién de ésta es el principlo de la administracién,

3. Que la administracién es el goblerno de la comunidad,

4. Que la accién social as su carfcter, y su atribuclén la ejecucién de leyes de Interds

general,

En lo que sa refiere al primer principlo sefala que en el momento en que se unen diversos
grupos de individuos se mantienen organizados en comunidades y sefiala qua "...de unas y otras
emana el interés plblico que 10s apréxima, retine y modifica para formar un todo de la generalidad
de Individuos asoclados. En este hecho natural consiste el elemento de la administracién, el

motivo y el objeto de sus establecimiento en fa instituclén soclal, pues provinlendo dal hecho de

la reunién de los hombres, es evid que la administracién nace del Instinto de conservacién

y de la voluntad de mantenersa en comunidad™"'

Para Omar Guerrero la clencla de la Administracidn como la administraclén misma son un

producto histérco, ya que nace como una idad; es la clencla de las relacl entre la

L BAUTISTA BONNIN, Carlo# Juan. °*Principios de la Administracién
PGblica™ Bn: Revipta de Adm cién Piblica, Edicis
Hemoria dg Gabino Fraga. Méxlco, INAP; pp.479-480

" ibfdem. p. 492
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saciedad y los administrados y de los medios de conservacién de estas mismas relaciones por la
accién de 1a autoridad publica sobre las personas y las propledades en todo fo que interesa al
orden soclal; de ahl el porque debe de ejecutarlas leyes de interés general; en sl la Administracién

representa a la comunidad y la justicia cura sus males.

DIVERSAS APORTACIONES AL ESTUDIO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA

Omar Guerrero sefiala que la labor realizada por Bonnin no tuvo seguidores en su pals, a
pesar de que su obra fue editada varlas veces, 1a ciencia de la administracién dejé de cultivarse
en Francia durante el siglo XIX y mds de la primera mitad del XX ya que se le dié una mayor
atencién al Derecho Administrativo, A pesar de tat situacin sobresale lalabor de Tocqueville que
en su obra: "La Damocracia an América” hace valiosas aportaciones a la Administraclén Pliblica,
pues establece dos categorias cientificas para el anélisis de la administracién, como lo fue 1a
centralizacién y la descentralizacién, seflalando que la primera trabajaba en contra de la
democracla mientras que la segunda lo hace a favor de ella aunque en detrimento de fa eficiencla.
Ademis de estos puntos muestra interés por la situacién de los funclonarios piblicos yla fijacién
de sus salarios; el manejo de las finanzag pablicas; l1a corrupcién y la inestabilidad administrativa

y la necesidad de estructurar una clencla de la administracién,

Para Wilson la Administracidn es una clencla préctica que requiere de un estudio més
profundo, considera gue su objeto de estudio es descubrir primero que pueds hacer adecuada y
exitosamente el Gobierno y de que manera pusde hacerlo con eficiencla y al minimo costo posible
ya sea de dinero o de esfuerzo; antes de llevar al cabo tal estudio se deba tomar en cuenta {o qus
ya se ha dicho sobre el tema, Seilala que la Administracién es la parte mas obvia del Gobierno,

1

es este

en 16n, se ra en todos lados, realiza al mismo tiempo su funcién
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administrativa y su funcién polltica. Muestra un especial interés por el establecimiento del servicio

civil ya que con ello se podrd garantizar una sl lealtad a la politica del Goblerno.

En lo que se rofiere a Max Weber se puede decir que su gran aportacién a la

Administracién son sus ideas acerca de la organizacién burocrdtica "A Weber se debe la mas

complata visién da la organizacién y el funei I de fa admini i6n pblica moderna, a

la qua sublimo y puso como efemento peculiar de las ideas del presente ya fueran capitalistas,
ya soclalistas ...Junto con Marx y Tocqueville Webardebe ser situado entre aquellos cultivadores
de la administraci6n pdblica que despre ocupados por explicar su estatuto clentifico contribuyeron
sin embargo, fecundamente para que consolidaré esta condicién. Los tras autores estudiaron en
lo comdin a la burocracta, aunque correspondié a Weber resaltar sus virtudes y sllenciar fos viclos

que Marx y Tocqueville han examinado y denunciado™*?

CONCEPTOS SOBRE ADMINISTRACION PUBLICA

Para Borgofio la Administragién Pdblica comprende todas las actividades cuya
materializacién se encomienda al Estado, nos dice que es un concepto muy amplio por tanto lo
define da diferentes maneras; al verla como una actividad dice que comprends la totalldad de las

actividades desarrolladas por ¢l Poder Ejecutivo; como ciencla viene a sar aquel cuerpo

] Atico de iml expresados a través de princlplos derivados de una investigacién

de la realidad administrativa estatal.

B OMAR GUERRERO. La Teoria de la Administracién PGblics, Ed. Harla,

Méxlico 1986; p. 225
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*Con al término Administractén Piblica se intenta deslgnar en un sentido emplio el
conjunto da las actividades directamente preordenadas para la concreta persecuci6n delas tareas
y do los fines que se consideran de interés publico o comin en una colectividad o en un
ordenamiento estatal...la nocién de Administracién Piblica corresponde por tanto a una gama
muy extendida de acciones que interesan a la colectividad estatal que, por un lado comprenden
a las actividades de Gobierno que desarrollan poderes de decisién y de comando y aquellos de
inmediato auxilio para el ejerciclo del Goblerno mismo y por otra parte, a las actividades de
actuaci6n de las finalidades piblicas, como 1as individualizan lag leyes y los actos de gobierno en
forma de precisa disciplina jurfdica de las actividades econdmicas y soclales o en la forma
especifica de cumplimiento de Intervenciones en el mundo real o de comportamientos técnicos,
materiales, asl como el control de 13 actuacién de esas finalidades (salvo los controles de cardcter

politico y Jurisdiccionai™**

La idea de que fa Administracién Pdblica es el proplo Gobierno en acclén puede quedar
apoyada por lo expuesto por Alvaro Rodriguez Reyes para el cual : Es el instrumento que el
Goblerno moviliza para 1a efecucidn prictica de sus programas. De este modo se entiends que es
el medio por el cual ef Goblerno da respuesta a las demandas de {a sacledad, las cuales van a
variar de una sociedad a otray por tanto la Administracién seré diferente, pero en esencla tendrén

el mismo objetivo ya que su omnipresencia seré su rasgo caracteristico,

De acuerdo con Omar Guerrero la Administracién Pliblica ticns un cardcterpreventivo, més
que reprasivo, sus funciones no sdlo se orientan a conservar I3 socledad, sino tamblén a
perfeccionara. Leonard D, White en su obra *Introduccién al Estudio de la Administracién

Piblica® sefials que su fin es {a utilizacién mas eficaz de los recursos de que disponen los

» BOBBIO, Norberto. Digelonario de Polftics. p. 13
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funclonasios y qua la buena administraclén procura eliminar el desgilfarro, Se dice que es el

Gaoblerno de la comunidad porgue ”... la interaccidn de Yos individuas crea In asoclacién, que se

plasma en el Interés pdblico, cuya conservacién como laci6n requiera da un gobi natural

que toma cuerpo enla administracidn teniendo 1a administracién el naturai comatido de conservar

1o nt

a los individuos, sus refaclonas y fa asoclacién en que se agregan estas

Individuales™**

Para Dautsch [a vida administrativa se encuentra organizada bajo cadenas de mando en
donde un pequedio nimero de Individuos se encuentra al frante dando rdenes y decldiendo fo que
se ha de hacer; so dlrigen a un gran ndmero de individuos, fos qua a su vez dan 6rdenes muchoe
més datslladas a otro numeroso grupo de subordinados y asf sucesivamenta hasta llegar sl dltimo
empleado que tiene trate directo con ef pulblico. E! ejecutivo recibe la ayuda do su personal
profesional, tdcnlco que incorpara especialistas de diversas temas tales como trasportes,
finanzas, seguridad, etc: pero tambiédn a especiallstas en escuchar a subordinados, clientes y
pueblo; fos ejecutivos llegan al poder para decidir cémo deben sjacutarse Ias cosas, pero quien
las leva al cabe son los administradores, fos cuales son los responsables directos del
funcionamiente de Ias Instituciones, por tanto el dxito o fracaso depende en gran medida del

cusrpo administrativo.

Para tener una visién complata de Jo qua es la Admink i6n Publica guida serd
definida desde diferentes dngulos: *... Definicién Formal: Es el conjunio sistematizado, cocrdinado
y organizado de antes y Srganos con competeiiclas, facultades y atribuclones pablicas, conferidas

por ¢l ordenamianto juridico para intervenir, regular y fomantar en la socledad civil, acciones

u GUERRERO ORGZCO, Omar. Jntroduceidn a la Administracién Péblica.

Héxlco 1985, Ed. Harla; p.90
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inspiradag en el interés general. Definiclén Material: Es ol junto de oy publicos
articulados directamente con los centros de decisién politica y que cuentan con medios e
instrumentos para cumplir sus fines en relacién con los grupos soclales. Su objeto de

conocimianto es satisfacer las necesidades piblicas de un pals, por medio de un conjunto de

1t :

izados que se aplican para la satisfaccién de dichas necesidades. Su
contenido es el conjunto de politicas, métodos, procedimlentos y acciones para cumplir con las
funclones que dentro del Estado les aslgnan las leyes matizadas por la orientaclén estratégica que

ol goblerno ragente adopta.” 2

Finalmente para Martinez Silva la Administracidn Piblica es el conjunto de operaciones
encaminadas a cumplir o hacar cumplir la politica pdblica; es piblica porque comprande fas
actividades de una socledad sujeta a la direccién politica las cuales son ejecutadas por las
Instituclones gubarnamentales, es administracién porque implica la coordinacién de esfuerzos y
racursos, madiante los procesos administrativos basicos de la planeacién, organizacién, direcclén

y control,

LA ADMINISTRACION PUBLICA MEXICANA

En el articulo S0 de la Constitucién Politica de los Estados Unidos Mexicanos se establace
que la Administracién Publica Federal sard centralizada y paraestatal conforme a la Lay Orgénica
expedida por o Congreso, que distribuird los negoclos del orden administrativo de [a Federacitn

que estardn a cargo do las Secretarlas de Estado y Departamantos Administrativos y definiré las

o INSTITUTO NACIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA "Capacitacién vy
Lel

Desarrollo de Personal” En: do e
da Pergenal, Material del trabajo; México 1992, p.24

56



bases genarales de creacién de las entidadas paraestatalesy la intervencién de! Ejecutivo Federal
en su operacién. Las leyes determinarén las relaciones entre las entidades paraestatales y el

Ejecutivo Federal, o entre dstas y las Secretaifas de Estado y Departamentos Administrativos,

En la Ley Orgédnica do la Administracién Piblica Federal se observa claramente la

organizacién y funcl i de la Administracién Publica, dentro de la centralizada nos

encontramos a las Secretarfas de Estado, los Departamentos Administrativos y la Procuraduria

General de la Repiblica; mlentras que dentro del sector par | se ranlos org
dascantralizados, las empresas de participacién estatal, [as Institucionas nacionales de crédito,

instituclones naclonales de seguros y fianzas y fidelcomlisos,

Se establece que las dependenclas y entldades de 1a Administracién Piblica centralizada
y paraestatal conduclrdn sus actividades en forma programada, con base en las politicas que para
¢l logro de los objetivos y proridades de la planeacién nacional de desarrollo establezca el

Ejecutlvo Federal, Las dependenclas de la Administracién Piblica centralizada tienen el mismo

rango y entre ellas no habré, preeminencia alguna y la influencla que ejerce el Ejscutivo es

eminente ya qua el daterminaré su funcionamiento.

Para el g] de los

ativos ef Ejecutivo se auxillars de las sigulentes

dependencias;

1. Secretaria de Gobernacitn

2, Secretarfa de Relaciones Exteriores

3, Secretarla de la Defansa Naclona!

4. Sacretaria de Marina
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§, Sacretarla de Hacienda y Crédito Publico

6. Secretaria de la Contraloria General de la Federacion
7. Secretaria de Energfa Minas e Industria Paraestatal
8. Secretarfa de Comerclo y Fomento Industrial

9. Secretar{a de Agricultura y Racursos Hidraulicos
10.Secretaria de Comunicaciones y Transportes
11.Secretarla de Desarrollo Soclal

12.Sscretaria de Educacién Piblica

13.Secretaria de Salud

14.Secretaria del Trabajo y Prevision Social
15.5acretarla de la Reforma Agraria

16.Secretaria de Turismo

17.Secretaria de Pesca

- Departamento del Distrito Federal

- Procuraduria General de la Republica

Después de revisar las funciones qua tienen asignadas cada una de las dependenclas,
diremos que todas juegan un papel determinante en el desarrollo econémico y social del pals ya

fas d das ds la sociedad { madiante 1a

que tienen el compromiso de
aplicacidn de planes, proyectos y programas. Es evidente que unas juegan un papel més

{mportante que otras ya que 05 asuntos a atender son de diversa Indole y complejidad, entre ellas

dest fas que atlenden asuntos tales como salud, educacidn, vivienda, transporte y

alimentaclén.
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Se podra decir que las funciones que se establecen en fa Ley Orgdnica de la
Administracién Piblica Federal para cada una de las Dependenclas se dejen ver como algo ideal
ya que en muchas ocasfones por falta de una correcta organizacién y apoyos financieros dichas
dependencias no cumplen cahalmente con tas funcionas que les han sido asignadas, provocando
con ello una baja productividad y aparicién de vicios administrativos. Con la creacién de la
Secrataria dela Contralorfa General de fa Federacitn (SECOGEF) se buscaba que fa Administracién
Publica se encantrard més controlada mediante la aplicacién de controles administrativos tanto

da caracter organizacional como presupuestal.

Cabe destacar que "Los Secretarios y Jefes de departamento tienen un doble cardcter
constituclonal; son drganos adminlstrativos en tanto que llevan a cabe funciones de servicio
publico, como el da educacién o el de salud piblica o funciones da servicio en apoyo a otros
6rganos del poder ejecutivo como planeaci6n, programacién etc. Son organismos polltices porque
la Constituclén sefiala las bases de su creacién y atribuciones, les atribuye la facultad de! refrendo

y se relacionan directamente con los otros podares de la Unién™**

Para el control de las entidades paraestatales fue expedido otro ordenamiento lamado "Ley
Federal de las Entidades Paraestatales”, es la encargada de regular la organizacién,
funclonamlento y control de las Entidades Publicas, las cuales se sujetarén a lo dispuesto por

dicha lay y deb prop a las demd tidades del sactor en que se encuentren

agrupadas la informaclén y datos que se le soliciten, asi como los que les requieran las
Secretarfas de Estado y Departamentos Administrativos; gozaran de autonomia de gestién para

el cosrecto cumplimiento de su objetiva,

» PICHARDO PAGAZA, Ignacio.

Introducci6n a_la Administracién Pdblica
de Méxjco. Bases y Estructura Vol. 1. México 1988, INAP; p.204
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Los organismos descentralizados son personas juridicas que tienen por objeto la reafizacién
de actividades correspondientes alas Areas estratégicas o prioritarias; la prestacidn de un servicle
publico o soclal, la obtencidn o aplicaclén de recursos para fines de asistencla o seguridad social,
Sus objetivos se ajustardn a los programas sectoriales que formule ta coordinadora de sector y
contemplarén las actividades conexas para lograrlo; los productos que elaboren o servicios que
praston y sus caracteristicas sobresallentes; los rangos mds sobresalientes de su organizacién
para la distribucidn, producclén y prestacién de servicios de serviclos que ofrecen. Su desarrollo
y oparacién deberdn sujetarse a la Ley de Planeacion, al Plan Nacional da Desarrollo a los
Programas Sectotiales que se deriven del mismo y a Jas asignaciones de gasto financiamiento

autorizadas; por tanto formulardn sus programas institucionales a corto, madiano y largo piato.

LA ADMINISTRACION PUBLICA COMO SISTEMA

De acuerdo con Leamans toda sociedad se encuentra integrada por una variedad de
sistemas, entre los cuales se encuentran ef sistema politico y el sistema administrativo, asf como
los subsistemas de estos, con sus entradas, conversiones y salidas son considerados como

unidades abiertas ya que interactdan con su medio ambiente y estdn estrechamenterelacionados;

los pr institucionalizados y los no Instituclonalizados localizados en dicho medio Influyen
en el desarrolo de todo sistema social, En este sentido la Administracién Publica pueda ser vista
como un subsistema det sistema politico, ya que sus acciones dependen en gran medida da fag
declisiones politicas, es por tanto a! instrumento por medio del cual se llevan al cabo las acciones
necesatias para alcanzar los objetivos gubernamentales; si bien, existe clerta subordinacion da
ésta ante el sistema politico, tamblén es clerto que actia como un efemento independients dentro
de 4! y llega a constituir otro gran sistema, pues se encuentra integrado por una gran variedad

de elementos que se Interrelacionan entre sf para dar respuesta a las demandas soclales.
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Su funci janto depende del acci de los h materiales, técnicos
y financlersos; los cuales son vistos como subsistemas de la Administracién Piblica, donde todos
y cada uno de ellos deben actuar en conjunto para garantizar la eficlencia del todo., Por su
amplitud y complejidad la administracidn da dichos recurses se vuelve una tarea dificil ya que en
muchas ocasiones su distribuci6n puede ser causa da conflicto porque en cada drea hay diferente
opinién en cuanto a la asignacién de uno u otro; por ello es necesario que se Heve al cabo la
correcta integraclén, coordinacién y control de los mismos, déndoles la debida atencidn porque

de su manejo dependerd el éxito o fracaso de Jas instituciones publicas.

En general seffala que el sistema administrativo que funclona dentro del sistema politico,
estd representado por el conjunto de dependencias publicas,organismos descentralizados y
domds. Al lgual que el sistema politico, el administrativo se Integra por otra gran varedad de

subsistemas como el gabinete, las dependencias centrales, las diversas agencias y servicios

gubernamentales etc; los cuales en conjunto fi un sk altamente leJo y lo convierte

Pl

an un sl de das, conversl y salidas; sus entradas y las de sus subsistemas

incluyen demandas, apoyos y oposicién semejantas a los del sistema politico v otros subsistemas

de la maquinaria gubernamental, Las salidas se realizan al través de pi de conversidn, éstas

pueden ser leyes, decis! ejecutivas, regl tos, prog b toles, |

y reglamentos para el control y mangjo de las fuerzas soclales para mantener los servicios de

seguridad y orden piblico como por ejemplo.

La Administraclén Publica pueds ser vista como un sistema, pues “Es el conjunto
sistematizado, coordinado y organizado de entes y érganos con competenclas, facultades y

atribuciones ptiblicas, conferdas por ef ordsnamlente juridico para intervenir, regular y fomentar

enla socledad clvil acci inspiradas en el interds general...Es el conjunto de aparatas piblicos
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articulados directamente con los centros de decisién politica y que cuentan con meadios e

instrumentos para cumplir sus fines en relaclén con los grupos sociales™”

INSTITUTO NACIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA. "Marco Referencial del
Subsistema de capacitacién en la Aduninistracién Pidblica® BEns
Especializacidn en Administracidn y Desarrollo de Personal. México
1992; p.24
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CAFITULO It

LA ADMINISTRACION PUBLICA Y EL SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS



EL SISTEMA DE RECURS0S HUMANOS

Para funcionar correctamenta la Administracién Piblica como cualquier otro sistema,
requiere la participacién de diversos elementos que pueden ser vistos como subsistemas del

sistema total y aunque tienen asignada diferente tarea requieren intarrelacionarse para alcanzar

el

los objetivos planteados. Entre dichos mas d los der >s humanaos, recursos
materiales, recursos técnicos y recursos financieros; todos tienen una importancia similar en las
organizaciones, pero para fines de este trabajo se enfocard la atencién al de recursos humanos
por ser quien determina el cumplimiento de las politicas gubernamentales; para slcanzar fos més
altos niveles de rendimiento institucional dicho sistema debe mantener una estrecha relacién con
los demds sistemas de la organizacién siendo ésta una tarea permanents y sistematizada,

orientada al logro de la calidad total; pues de poco valdria tener los mejores presupuestes,

materiales y equipos si no se cuenta con el parsonal necesario para darles movilidad,

“Se ha visto que un sistema de recursos humanos es un subsistema del sistema
administrativo total que pueds ser toda la administracién publica, una dependencia

guber tal, una emp privada o un organismo administrativo de otra Indole ...En un

sistema de recursos humanos el insumo fisico estd reprasentado fundamentalmente por el
personal qus entra al sistema, el proceso lo constituyen las operaciones que se realizan con este

personal a fin de que adquieran las aptitudes y actitudes necesadas para que sean eficientes

(recl i leccién, adi lento, ete.) y ol producta de ese subsistema fisico
as un p | efici apto y disp 0 a colaborar para slcanzar las metas del sistema
total"®®
u DUHAL KRAUSS, Miguel. dn
Pablico., México 1378, Ed. INAP; p, 58

64



LA IMPORTANCIA DEL ELEMENTO HUMANO

Por la Importancia que represantan los recursos humanos para el funcionamiento de
cualquler organizacién, algunos autores han vertido diversas opiniones acerca del papel que
juegan dentro de las instituclones; por ejemplo para Pedro Mufioz Amato toda administracion ya
sea publica o privada es administracién de personal, por tanto las cuestiones administrativas en
dltima referancia se pueden y se deben reducir slampre 8 sus elementos humanos por lo cual "La
calidad humana ser8 siempre el factor mas decisivo en toda empresa administrativa. Se debe
cultivar constantements en procesos de educacién y adiestramiento, No hay ningdin otro recursos
que pueda igualarse a dsta-nl la prescripclén de normas, nila elaboracién objetiva de los métodos,
ni mucho menos los empatios de direccién autoritaria, Todo depende en Gltima instancla da la

formaci6n da la personalidad y su acondicionamiento para el trabsjo”?*

Fernando Arias Galicla por su parte seflala que los empleados son el factor més
importante, pueden mejorar y perfeccionar los recursos materiales y técnicos lo cual no suceds
alainversa. En opinién de George Terry todo sistema social depende de sus recursos humanos,

q probl decisién o relacién Involucra a los individuos por tanto las funclones

administrativas sblo se pueden realizar por medio de la labor del personal; en otras palabras
cualquier organizacién ya sea publica o privada para operar requlers de personas y Ia efectividad
* con que funclonen derivara de la atencién que le presten a los individuos. El uso dptimo de los
recursos materiales, técnicos y financicros dependord da la copacidad que demuestren los

pleados para su r Jo y arganizaclén,

» MUROZ AMATO, Pedro. Ipt cién a dminis 6n_piblie
México 1978, Ed. F.C.E; p. 45
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De acuerdo con lo expuesto por el Comité Técnico Consultive de Unidades de

Admini i6n da P I, durante la Reforma Administrativa se puede decir que para obtener
de los emplsados su méximo rendimiento es Indispensable la concurrencia de dos factores: la
aptitud requerida y la actitud deseables, las cuales pusden identificarse desde que el empleado
ingresa a la organizacién o bien pueden crearse o desarrollarse posteriormente, de ahl la

necasidad de contar con un sist de admini: ion racional, objetivos claros, politicas

4 A Al

a y pr s Agiles en los que se maneje informacién relevante.

Seguin Alvaro Rodriguez Reyes para todo pals en desarrollo es de vital importancla contar
con una Administracién Pablica eficaz, dindmica y honesta, por ello toda institucién dsbe poner
especlal atencién en el elemento humano pues de ahl se derivan todos los procesos

administrativos; sl tomamos en cuenta que los blenes y servicios publicos son proporcionados

por los Individuos se puede dacir que el to funcionaml do las organizacl queda

garantizado por la labor del personal pues al llevar al cabo sus funci fisicas e intel 1

astén contribuyendo al fogro de los fines institucionales, por ello *...exigencia principal en el
serviclo publico es la administracién de personal, puesto que ia eficacla en la gestién de los

negocios plblicos depende primordiaimente de la capacidad de las p leadas por el

p

Estado. El mejoramiento de la organizacién y de los métodos y procedimientos resultard Ineficaz

sl ol personal correspondiente no retine fas debidas diciones de ia. Cualquier Plan

P

de Reforma Administrativa ita Inexcusabl para lograr resultados satisfactorios, ir

acompafiados de una nusva actitud y una acrecentada aptitud por parte de los funcionarios
piblicos.La administracién de personal debe tener la més alta prioridad en cualquier programa

de Reforma Administrativa; un personal competente es la condicién sine qua non de un servicio
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publico eflcaz™®

LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

El personal se encarga de paner en marcha al aparato administrativo, De su estado da
#nimo, capacidades y habllidades dependerd el tilunio o fracaso de las organizaclones, por ello

o2 do suma importancia contar con log instsumantos que la permitan organizar carrectamente los

ssuntos relaclonados con el p 1 y do tal modo responder sfic ta a sus d das;

on este sentido la administracion de recursos humanos es el camino a seguir para abtensr de los
emploados su méxino rendimiento. pues en palobras da Fernando Arlas Galicta se busca

acrecentar y conservar el esfuerzo, las experienclas, Jos imientos y habilldades de los

miambros da la organizacién para beneficio del personal y da la propla institucién; da acusrdo con
Migus! Duhait Krauss, asta administracién tiene la obligacién de obtener el mejor rendimiento de

las recursos humanos para lograr los fines del Estado con mayor eficiencla,

La administracidn da estos recursos se vuelve un asunto muy delicado pues los individuos

aportan a su trabajo diversos elementos quae afectanfa forma en que realizan sus actividades, por

ejemplo: sus antecad {al bres, creencias, praparaci6n, ete; condicionan su
dasempefio laboral, Bajo esta visién Serglo Fernandez de la Barrera seilala que el ser humano por
su propla naturaleza es Intaligente y libre, sa desenvuelve al través de actitudes generadas por
motivaciones porlo que suconducta resulta dificilmente previsible, El situar este comportamiento

dentro del &mbito laboral, para lograr que el empleado realice su trabajo y que ademds quiera

30 NACIONES UNIDAS. “Masual de Administracién Pablica” En: La

aQ L 2} Secto Gblico, p. 13
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hacerlo bleny en coordinacién con los otros miembros de la organizacién, constituye uno da los
principales ratos de la administraclén de personal, la cual se vale de reglas y técnicas especificas
que buscan el mejor aprovechamiento del grupo organizado para garantizar e! uso dptimo de los

inl, Annt,

) y financieros da que dispenga.

Para Migue! Buhal Krauss el problema central de dicha administracién es lograr que el

servidor publico qulera cumplir su tarea con la maxima eficlencia y finad te con los
dem4s, lo cual garantizard clerta armonla entre los servidores publicos y por tanto con Ja
leglslacién vigante. En opinién de Alvaro Rodifguez la administracién de personal obedece en un
primer momento al propdsito de frenar la influencia politica en la integracién de los cuadros
administrativos, es decir, buscaba avitar el ingreso de Individuos a la Administracién Piblica por
via de la recomendacién y del favoritismo, con el fin de asegurar que el personal piiblico relina

ciertas caracterlsticasde capacidad y competencla; dicho propdsito no se ha podido alcanzar puas

las funcii de reclutami y seleccl6n en el Sector Piblico se violan frecuentemente ya que
para ehtener un puesto 0 un ascense tiene mas peso una persona recomendada que otra que no
lo es y que trata de superarse por méritos proplos. La anterior afirmacidén acerca del objetivo que
persigue la administracién de recursos humanos, la deja ver como una funcién encargada
unicamente del reclutamiento y fa seleccidn del personal, olvidando con ello que en verdad se
encarga de una gran varledad de asuntos relaclonados con los servidores publicos como lo es su
ubleactén, contratacién, motivacién, capacitacién etc; por tanto "La Administracién de Recursos
Humanos en el Sector Piblico Mexicano consiste en obtener, ubicar, desarrollar, evaluar y guiar
racursos fdéneos para cada unidad orgénica de la organizacién de que se trate, con el propésito

de satisfacerlos intereses de quienes reciben el servicio publico y satisfacer también las
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asplracionas econémicas, sacioléglcas y sociales de quienes prestan el serviclo™™

Segun Ignacio Pichardo Pagaza con la administracién de recursos h los individuos

sa integran y desarrollan en benaficlo de la organizacién, desde su‘s inicios hasta su crecimiento
y consolidacién; por lo cual el elemento humano es determinante para el cumplimiento de los
programas gubernamentales, pero en opinién de Duhalt Krauss, esta administracién por sl sola,
no puade resolver todos los problemas que enfrenta 1a Administracién Pdblica; hace su parte
dentro del sistema, pero su éxito o fracaso se encontrard condicionado a la interaccién con la
administracién de recursos materiales y financieros, que Incluye &l empleo de la tecnologla y

demds elementos del sistema,

A la administracién de personal le corresponde obtener servidores en condiclones dptimas
de actitud y aptitud, ublcarlo, mantenerlo y gularlo en la forma mds adecuada para el servicio
pues: "Empleado eficiente sers aquél que no solamenta sapa hacer su trabajo, esto es, que tenga
aptitud, sino que quiera hacerlo bien, es decir, que la actitud del trabajador hacia su trabajo, hacia

el organismo para el cual trabaja, lo haga desarrollar su méxima eficlencla. Para tener lead:

que sepan hacer su tzabajo son necesarios buenos procedimientos de recl lento y selaccld

que proporcionen personal idénao y capacitado y completar la tarea con buenos programas de
ensefianza para los empleados en servicio. Pero el problema de la moderna administracién de
personal es...optimizar el aprovechamlento de los recursos humanos dentro de fas limitaclones
y posibilidades que ofrezcan la disponibilidad y utilizacidn concurrente de los recursos materiales,

técnlcos y financleros, y con satisfaccidn tanto de los objetivos Institucionales cuanto de los

3 CASTELAZO, José R. obra
b

k-1 m,
México 1977, Ed. Colegio de Licenciadoa Clencias
Politicas y Administracién Pablica; p. 236
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intereses y aspiraciones legltimos de fos trabajadores™™ Por lo anterior Dale Yoder saitala que

para todo administrador la administracién de p | as la tarea vital, la més dificil y delicada de
todas las funciones, pues su valor y efectividad estan severamente limitados, sino se lleva al cabo

una corracta direccion de dichos recursos,

El manejo de los recursos humanos tanto en el sector publico como en el privado as una
labor muy compleja, pues los asuntos que se manejan son de diversa Indole, pero todos de la
misma importancia para los empleados y las organizaciones; por tal motive en cualguler
institucidn existe un droa especifica que tiene la responsabilidad de soluctonar satisfacteriamente
los problemas relacionados con el personal dicha drea se encargard de “a) Asegurar el
reclutamiento vy seleccién de elementos idéneos para el cumplimiento eficaz de los servicios
plblicos; b) Proveer capacitacién y adiestramiento al personal del gobierno en las materas
especificas de su competencia y a todos los niveles de la jerarquia administrativa; ¢} Conceder
Jjustas retribucionas aconémicas seginla naturaleza y responsabilidad de los puastos y mantener

un sistema de ascensos, estimulos y prestacl en beneficio de los empleados y sus

familiares.”™ Para Alvaro Rodrfguez estd tarea debe tener la suficiente autoridad y contar con

Tos elementos necesarlos que le permitan llevar al cabo eficazmente tan delicada funcién; debe

ser compatibla con el desarrollo de una politica orientada a Institucionalizar 1a atencién a las

demandas da los empleados, a promover la eficiencia por medio de la capacitacién y hacer frente

a las recomendaciones y presionas de orden politico en el otorgamiento de los p publi

dicho 6rgano si no es capaz de cumplir tales planteamientos serd vista como un &rea sin fuerza

ni prestiglo.

DUHALT KRAUSS, Miguel. La Administracién de Perasonal an el Sector
Piblico, p.168

33

RODRIGUEZ REYES, Alvaro. hdminietracién en ol Sector Pablico, México
1974, Ed. Herrero; p. 67
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LOS SUBSISTEMAS DE LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS

Dasds ! punto da vista de Miguel Duhal Krauss el sistema de recursos humanos ests a
su vez constituido por tantos subsistemas como funciones secundarias se atienden en la
administraclén de personal, es decir, la admisién, capacitacién, administracién de salaﬁos;
movimlentos de personal, relaciones laborales, higiene y seguridad, etc; se convierten en otros

sistamas pues engloban una gran variedad de elementos.

El nimero y nombre de dichos subsistemas varla entre algunos autecres, pero gracias al
trabajo realizado por el Comité Téenico Consultivo de Unidades de Administracién y Desarrollo
de Personal durants 12 Raforma Administrativa, se pudo definlr y precisar los subsistemas aue
deben integrar ef sistema de administracién y desarrollo de personal en el sector piblico por tanto
se pueden ldentificar principalmente nueve subsistemas: 1.-Planeaclén, 2.-Empleo, 3.-
Remunoraciones, 4.- Prestaclones y Serviclos, 5.- Relaciones Laborales, 6.-Capagitacién y
Dasarrollo, 7.- Motivacién, 8.-Informacién, y 9.- Evaluacidn. Estos subsistemas se integran por
diversos elementos que actian en conjunto para garantizar un correcto funclonamiento de la
administracién de personal, por medio de procedimientos, politicas, criterlos etc; establecan y
llevan al cabo las normas de trabajo y toman las decisiones necesarias para contribuir al logro de
la excelencla Institucional; para fines de aste trabajo se enfocard Ia atencién en los sels primeros

subsistemas llamados sustantivos en virtud de que son los dos de d pefiar las

funciones méis trascendentes, dentro del sistema de administracién de personal,
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PLANEACION Y ORGANIZACION DE LA FUERZA DE TRABAJO

La planeacidn da recursos humanos consiste en determinar los requerimientos da la fuerza
de trabajo y los medios a emplear para lograrlos; con objeto de alcanzar los planes integrales de
la institucidn, realiza estudios tendentes a determinar las necesidades de la organizacién, asi
como, para formular politicas y programas qua permitan un desarrolio articulado y ordenado de
los recursos humanos; tiene como objetivo "Proporcionar en forma suficiente oportuna y
significativa elementos de julcio para facilitar la formulacién de politicas, funclones y
procedimientos orientados a la prevenclén de necesidades del sistema de administracién y
desarrollo de personal en las instanclias global, sectorial 8 institucional estableciendo indicadores
debidamente determinados para analizar los alcances y 1a eficiencia obtenida en la accién
administrativa, §stos, ya enalizados se utilizardn para realizar una eficaz toma de decislones y una

adacuada coordinaclén de acciones™™

Al tomar en cuenta los objetivos y funciones de cada organizacién se encargo de
determinar sus estructuras ocupacionales, de dar una visién anticipada sobre los requerimientos
da personal, estableciendo las caracteristicas deseables de Ia fuerza de trabajo, al sefialor las
acciones qus han da llevarse al cabo pars su adecuacién y determinar las politicas generales y
normas a emplear para controlar al personal, Determinard si éste vendra de la propia institucién
o de fuara; de acucrdo con Heneman como la planeacidn busca que las actividades que
desarrollan los Individuos se disefien y ejecuten an forma congruente y coherente, se alcanzard

un desempefio satisfactorio de los empleados; al contsr con el nimero y Upo ideal de parsonal

y més adn, al ubicar al trabajador en el puesto que 18 corresponde, sa creard un ambiente

bl PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA. Cufas Técnicas dal Sistems de
Adminietraci6n v Pesarrollo de Persopal, Coleccién Administracin
y Desarrollo de Personal, No. &. México 1982, Coordinacién General
de Estudios Adminietratives; p.7
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agradable de trabsjo, se obtendrd una mayor productividad laboral y los empleados se darén

cuenta de la Importancia que tiene su labor para el funclonamiento de toda la organizacién,

“La pl i6n y organizacidn de la fuerza de trabajo dard como resultade: 1.- Una

estructura ocupaclonal dessable, 2.- Un programa de adecuacién de la astructura ocupacional qus

incluitd acch da: ublcacién de personal en el pussto mis lente, la capacitacién ylo

dasarrollo del p | que es rebasado por los requerimientos dei puesto o bien la formaclén de

una fuentas de reclutamiento Intemo para futuras promocionas y el tetiro del personal que no

atief 'as tdn

del puesto y/o rasulte excedante en cantidad y 3,. Las politicas y
normas en funcién al obfetivo a lograr, erientando por tanto las demds funclones y subfunciones
del sistoma Integral do recursos humanos... la planeacién de los recursos humanos se convierta
en el programa ‘rector’, ya que en funcidn de los requerimientos y caracteristicas del personal que

se daterminen se orl 4n las accl de: reclutamlento, evaluaclé leccién, contratacién,

Inducclén, capacitaclén, promocién, ubicacidn enla estructura orgénica, motivacién, estimulos,
remuneracién y retiro®™® Da este modo 86 pueds declr qua cada una de las fases del proceso

adminlstrativo debe de observarse para alcanzar tales cometidos.
DISENO DE LA ESTRUCTURA OCUPACIONAL
La organlzacién viene a ser la definicién de la estructura ocupacional, indica como se

distribuitd al personal dentro da la institucién, incluye su colocacidn en el tugar indicado y el

establecimiento de las obligaciones y relaciones que tendrd con sus compafieros dontro da las

INSTITUTO NACIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA. *Planeacién y
Organizacién de la FPuerza de Trabajoe® En:
hdministracion y Degagrollo de Personal. Material de Trabajo; México
1992, p. 25
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diferantes 4reas de trabajo; la eficiancia con que se organicen sus actividades, tendra un efecto

At Inh. 2

l. Por el

considerable sobre su r cambio organizacional una de las
funclones que se llavan al cabo dentro da fa planeacién es precisamante el disefio de la estructura
ocupacional; de acuerdo con sus objetivos, funciones y recursos se daterminard su forma de

organizacién, la cual seré en clerto modo Ideal, pues en la practica se enfrenta & una serle de

problemas que impiden su establacimianto.

De acuerdo con Sherman la estructura ocupacional dard como resultado ta base para poder

dividir las actividades de 1a organizacién en direcci subdirecciones, departamentos o cualquier
otra unldad convenignte y finalmente en puasto; asi como las rasponsabllidades de los Individuos

asignados a los puestos y fa cooperacidn que se requerird con otros individuos de la organizacién.

Esta serd parada con los recursos disponibles para poder determinar las acclones

de adecuacién y crear en un proceso gradual la que considere ideal.

ANALISIS CLASIFICACION Y VALUACION DE PUESTOS

De acuerdo con Heneman y Schwan un puesto es un conjunto de tareas que pueden ser
desempefiadas por un s6lo individuo para producir algin producto o servicio proporcionade por
la institucién, cada puesto tiene clartos requisitos de habilidades asoclados a él, asf como ciertas
recompensas para quien lo ocupe, o bien puade ser visto como el conjunto de operaclones,
cualldades, responsabilidades y condiciones que forman una unidad de trabajo especifica e
Imparsonal, que es diferents y se encuontra separada da Ias demds unidades. Para tener un
conocliniento més profundo acerca de Ja naturalexa, finalidad, importancia, trascendencia, etc;

de los puestos as conveniente Havar al cabo su andlials, clasificaclén y valuacién.
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ANALISIS DE PUESTOS

*El proceso dal anélisis del puesto consiste en determinar y ponderar los elementos y las
tareas que Integran un puesto dado. Et anilisis y ponderacién de laimportancia absoluta y relativa
de los varios requisitos del puesto pueden {0 no} conducir a la Inclusién da las clasificaclones

nec para el ocupante de puesto, quien lo va a desempofiar en forma satisfactoria*** En

otras palabras el andlisis del puesto es el proceso por medio del cual se determinanlos elementos
que lo componen, como serfan los materiales, equipos y personal, asi como el adiestramiento,
capacldad , aptitudes y condiciones bajo las cuales se desarrolia el trabajo; es un estudio que
enfoca su atencién en el Individuo y en aquellos factores que en conjunto constituyen el puesto
en s, Con dicho anélisis se determina la informacién pertinente relativa a un puesto especlfico
por medio de la observacidn y el estudio; se precisan los métodos, procedimientos,

p bilidades y dicl de un &rea individual de trabajo, se determinan las tareas que

1dad, Ty By

componen un puesto, asi como las habilidades, cap 4 CON0C )8 ¥ 1esp billdades

que se requieren del trabajador para obtener un desempefio satisfactorio.

En opinién de Sherman el resultado del andlisis de puestos es una descripclén o
espacificacién de puestos; la descripclén sefiala literalmente las tareas comportamientos

toed

con el d pefio del mismo, o como dirfa Pigors y Myers, esta descripcién viene a

ser la culminaclén de un proceso que incluye, reunir, verificar y correlacionar 1a informacién

referenta alos elamentos y tareas ; mientras que la especificacién iane las car {sticas del

para el ¢ p la

pleado (conocimi de , aptitudes, etc) que son

descripcién es el Itado natural del enfoque del anélisls del puasto, otdentado a la tarea,

» PIGORS, Paul y MYERS, Charles. Admi{njstracién de Permonal, México
1974, Bd. CECSA; p.278
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mientras que la especificacién se deduce en forma directa de las teristicas que debe reunir

el Individuo.

El andlisis de puestos serd de gran ayuds "a) Para encauzar adecuadamente ef
reclutamiento de personal, b) Como una valiosa ayuda para fa selecclén objetiva de personal, ¢}
Para fijar adecuados programas de capacitacidn y desarrollo, d) Como base para posteriores
astudios do calificacién de méritos, e} Como elemento primario de estudios de valuacién de
puestos, f} Como parte integrante de manuales de organizacién, g) Para orientar y obviar
discusionas de contratacién tanto individual como colectiva, h} Para fines contables y
presupuestales, i} Para estructurar sistemas de higlene y seguridad industrial, J} Para posibles
sistemas de incentivos, k) Para determinar montos de seguros y fianzas, !} Para efectos
organizacionales, M) Para efectos de supervisién, n) Como valioso Instrumento en auditorfas

administrativas, #) Como técnica inicial de una mejor administracidn de recursos humanos™’

CLASIFICACION DE PUESTOS

En opinlén de Fernando Arias Galicia la clasificacién de puestos es la agrupacién ordenada
que s8 hace de las posliciones tomando en cuents diferentes critesios; por ejemplo, la naturaleza
de sus funclones {oficinistas, operadores, etcl; su jerarquia {directores, subdirectores, etc) fas
caracteristicas juridicas {de pianta, temporales, de confianza, sindicalizados, etcl; en otras

htdn .

que realizan los Individuos enla

patabras puede ser vista como {a agrupacién de las
organizacién, para fo cual sa toman en cuenta diversos elementos para poderss ubicar enuno u

otro grupo.

Y ARIAS GALICIA, Pernando. Adminietracién de Recursos Humanog, México
1986, Ed. Trillae; p. 178
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VALUACION DE PUESTOS

En ala valuaclén de puestos sefiala que es el procedimlento por medio de! cual se
analiza el puesto para determinar el grado de habilidad, responsabilidad, esfuerzo, requeridos en
el mismo y las condiclones enlas cuales se desempeiia el trabajo en relacién con otros puestos
de la misma organizacién, con objeto de establacer una relacién légica y objetiva entre estos
factores y la estructura de talarios. Puede ser vista como la tdcnica que sa emplea para
determinar la Importancia de cada puesto en relacién con los demas de una misma institucién,
con el fin de lograr una corracta organizacién y remuneracién de! personal "...es la operacién
completa que determina el valor de un puesto individual en una organizacién, en relacién con

otros puestos de la misma, empieza con un anélisis de los trabajos para ob descripel

de los puestos o grupos de puestos. Tamblén incluye el avalto de estos valores estableciendo los
salarios maximo y minimo para cada grupo de trabajo, con base en su valor relatlvo; fa operacién

termina con la revisién final del sistema de salarlos resultante” ™

Partiendo de lo expussto por el Comité Técnico Consultivo da Unidades de Administracién
y Desarrollo de Personal se puede decir que el andlisis, clasificacién y valuacién de puestos se
ocupa da Investigar las tareas y responsabilidades a desarrollar en cada puesto y los requisitos
da ocupacién de los mismos, asf como la asignacidn de valores relativos a cada uno, de acuerdo
con una escala de base comdin; si estas tareas no se llevan al cabo en forma adecuada se

obstruye ia eficiencia de las demds funciones de la administracién de recursos humanos, limitando

la precisién con que se deben clarificar las perspectivas laf iss para ofectos de una

verdadera carrera administrativa al servicio del Estado; pero si se aplica una adecuada técnica da

» CAMACHO PEREZ. "Valuacién de Puestos™ En:la fupciép de Persopnal. p.
1
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anélisis y valuacién de puestos se podrs contar con una descripcién clara y precisa de cada uno
de fos puestos de trabajo, apoyar las movimientos de personal, fundamentar el establacimlento
y la oparaclén de macanismos para la evaluaci6n del desempsfio, disponer programas de
capacitacién, Identificar 1as vinculaclones escalafonarias existentes y encauzar la formulacién y

adecuacidn de tabuladores de sueldo.

CALIFICACION DE MERITOS

Antos de seflalar en qué consiste la callficacién de méritos se partirs de la definicién del

diccionario; asl, calificar consiste en apraciar las cualidadas o circt ias de una p [}
cosa, mientras que el mérito es una cualidad o circunstancia que hace tener valor a las cosas o
bian puede ser vista como una accién digna de premio o castigo; bajo esta visién Arias Galicia,
sefiala que la calificacién de méritos conslste en evaluar medianto los medios més objetivos la
actuacién de cada trabajador ante las obligacionas y responsabilidades de su puesto; de dicha
calificacién ser& de donde se deriven premios ascensos considerando los resultados obtenidos por

cada persona en relacién con los objetivos de su puasto o departamento, ya que se valora o

aprecia en forma sl ftica su d pefio. En la Administracién Pdblica Mexicana existen
programas de premlios estfmulos y recompensas para raconocer la labor de los servidores
péblicos. "Es una técnica administrativa que tiene como finalidad llegar a conocer el desarrollo
det personal con relacién a factoras prestablecldos qua condicionan el buen funcionamiento de
una labor...motlva al personal para mejorar su actitud, define la aptitud del personal, proporciona
elemantos de julcio para amonastar, raconvenlr y aplicar medidas correctivas; evita discrepanclas,

desarrolla y cubre sus necesidades de reconocimisnto soclal*™

¥ Ipidem. p. 12
78



ESTA TESIS N0 DERe
SALR DE LA wisulfTECA

En muchas ocasiones el contar con los mejores material ipos y pr

Qulp

pUBSLOS NO BS

suficlente para que una organizacién alcance resultados satisfactorios, pues e! personal empleade

estd lejos da responder alos req tos de la Institucién, impide el miximo aprovechamiento

de los recursos materiales, técnicos y financicros; al no manejarlos correctamente provoca
perdida de tlempo dinaro y esfuerzo, obstaculizando el cumplimiento de las polfticas
gubernamentales. Para evitar tal situacién y alcanzar con éxito los fines Institucionales es de
suma Importancia que toda organizacidn cuente con el nimero y tipo ideal de personal lo cual
consegulrd graclas a [a correcta aplicacién del subsistema de empleo pues tiene como objetivo
que los puestos disponibles de una organizacién sean ocupados por gente capaz, es decir, busca

que {as vacantes se cubran por individuos que satisfagan los requerimientos del puesto, tomando

an cuenta las astr ocupaclonales d das, para alcanzar tal objotivo se auxillara de las

siguientes subfunclones: reclutamlento, seleccién, induccidn y contratacién,

Se deba poner una especial atencién en asta funcién pues hay que tomar en cuenta que

ef Indlviduo tiene un gran niimero de necesidades que busca satisfacer tanto en su vida laboral

como en la personal; cuando no esta convencido de que podrd satisf sus idades con

el trabajo que ha de realizar su desempefio serd poco satisfactordo; por tanto hay que dar al
persona! desde un principio, la seguridad y la conflanza de que con su trabajo podré satistacer
sus necasidades en forma razonable y que podrd obtener cada dia mejores logros, para ellos

mismos y para su familia,
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RECLUTAMIENTO

Para Byars el reclutamiento consiste en buscar y atraer a la organizacién individuos
idéneos para cubrir las vacantes existentes, antes de recurrir a fuentes externas deberd darse
oportunidad alas personas que laboran en fa organizacién, pues la mejor fuente de reclutas para
los puestos disponibles son sus proplos trabajadores; para llevar af cabo el reclutamiento se debe
tomar en cuenta las necesidades programaticas de la institucién, ya sea para ampliar, crear o
renovar una unidad: segln los puestos para los que se requiera personal, es necesario [dentificar
en priimer lugar las fuentes de reclutamiento cormo serfan fas bolsas de trabajo de univarsidades,
asoclaciones, o coleglos prolesionales, asf como sindicatos o blen la propia dependencla; para
{dentificar mas ripidamente dichas fuentes es de gran utilidad formar un directorio, tenecro

actualizado y mantener una constante comunicacidn con las fuentes seleccionadas.

"La fuente primarla de reclutamiento, es el proplo personal de la institucién, E!
raciutamiento de candidatos externos se afectuard una vez que se agoten las posibilidades de
cubrir €} puesto vacante, mediante promocidn interna o por reubicacién de personal en activo,
Todas las unidades administrativas de la institucién podran colaborar en el reclutamiento de
personal, mediante la presentacién de candidatos en forma directa ante of 4rea de recursos

humanos, por ia ramisién da solicitudes de empleo llenadas por aquellos. £t raclutamiento de

P } debera respondar estrictamente a las caracteristicas del pesfit det puesto a ocupar™*®

Posteriormenta se daterminarén los medios a emplear para astablecer contacto con las

fuentes de reclutamient laccionadas, para ello se podran utilizar ios, solicitudes,

‘0 INSTITUTO NACIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA. "Manual de Normas para

la Administracién de Personal® Bn:Diplomsde en Adminlgtracién v
Dasaryollo de Personal. Material de Trabajo. México 1992; p. 47
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, etc; empleando fos meadl ivos de comunicacién que consideren més adecuados,

hnlats

Después de haber identificado las fuentes y definido los medios de reclutamiento, asf como los
posibfas candidatos, se podrd establecer un primer contacto con ellos por medio dei lenado de
una solicitud da empleo con objeto de obtener la informacién minima que pueda ser Utll para una
futura seleccién; también se podrd llevar al cabo una primera entrevista con los candidatos
selecclonados para detectar fos aspectos mds sobresalientes en cuanto a actitud y aptitud;
gracias a ello se podré& contar con un perfil genera! def aspirante que se confirmara y ratificard con

t

{lenaron; después se cita al as para pr los exdmenes

[T $

fa

d que p

corraspondientes, con hase en 1a soficitud de empleo y el informe de los resultados de fa
entrevista preliminar se abtirdn los respectivos expedientes, se clasificardn y archivardn credndose

ds esta imanera una fuente adicional de reciutamiento de s propia institucién,

SELECCION

La seleccién consiste en efegir a los Individuos con mds posibllidades de tener dxito en el
puesto; la eflcacia de esta funcidn depende de lo minucioso que sea la planeacién y el
reclutamlento; se elige ala persona adecuada para que alcance éxito en su trabajo, por medio dol
desarrollo de sus habilidades y potencialidades. "La seleccidn es el proceso mediante e! cual los
candidatos a un empleo se dividen en dos clases: aquellos a quienes se les va a ofrecer ef empleo
y a quienes no. E! proceso podria llamarse rechazo, puesto que van a rechazarse més candidatos
que los que van a aceptarse. Por esta razdn, la seleccidn fracuentemente se dascribe como un

proceso negativo, en contraste con el programa positivo def recfutamiento™*

4 YODER, Dale Manaio de Personal vy Relaciopps Industriales, Héxico

1970, Bd. Continental; p.443
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Una vaz quo se realiza el rec f Ia seleccion se ef 4 con base en criterios,

métodos y procedimientos que parmitan dectdir cudl de los asplrantes satisface plenamente los
requisitos del puesto; se elige al parsonal despuds ds haber analizado fas habllidades y

capacidades da cada individue ya que ello permitird decidir sobire bases objetivas qusé solichiantes

tienan un mayor potanctal para el d fiodet p y posibilidades de un dasarrollo futuro,
tanto personal, como en pre de la organizaci6n, pues eso ss traducird en una mayor eficiencla y
eficacia laboral. Para llevar al cabo tal seleccidn debe contarse con un conacimiento exacta de

fos propdsitos de la organizacién, asl como de los objet les, depart ales y

seccionales, lo cual implica la valoracién de los recursos existentes y la planeacidn de los que se
van a requerir para alcanxor dichos ebjetivos, que comprenda fa daterminacion da las necesidadas
prasentas y futuras en cuanto a calidad y cantidad. Para que la selecclon se realice objetivamente

es necesarie recurrr al uso de técnicas camo el andlisis de puestos, las prusbas téenices,

encuestas socioeconémicas etc; todo ello para eliminar fa subjatividad en fas decisi

*Todo aspirante a ingresar o fa instituclén deber sujetarse al procedimi de selaccid

que sefiale el manual establecido. Es requisito indispensable para ingresar, aprobar los exdmenes
psicométricos y de conoctmientos, asi como cumplir con el perfil lrequisitos de ocupacién) que
requiera ef pussts al que 38 aspira. £l drea da recursos humanos serd la Gnica sutorizada para

reslizar ln aplicacion e integracion de los resultados de {a evaluacién psicométrica™?

El frea de recursos humanos auxiilard a cada unidad administrativa en la seleccién de

parsonal, pr ndale varios candid id6 pero quian tiene la decision final es el jefa da

dichas unidades. En las "Gulas Técnicas del Sistema de Administracién y Desatrollo da Personal®

“ INSTITUTO NACIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA. "Manual de Normas para

1a Administracién de Personal™ Ent
Material de trabajo. p. 48
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se seffala que para Wevar al caho fa selaccidn se deben tomar en cuenta fas politicas, estrateglas,

objetivos y metas de la Institucién, req {entos de p I, naturateza delos puestos a cubrir,
asl como los aspactos juifdicos que regulen las relaciones laborales. En primer lugar se anafizardn
los expedientes de fos candidatos, después se procede a realizas $a entrevista de selecclén con
objeto da obtener una mayor Informacién sobre el aspirante y poder elaborar el informe de tos
resuitados y conclusiones de la entrevista. Con ef fin de poder valorar la habilldad y potencialidad
del aspirante, ademds de su capacidad en relacién con los requerimientos del puesto; asl como,

sus posibilidades de desarrollo, se somete al aspirante a un examen psicométrico y af da trabajo,

para comprobar que cuenta con fas aptitudes, los conocimlentos y experigncia laboral 1 los

para desempefiar el puesto; este (itimo examen lo aplicard de preferencia el que serd ef jefe

Inmediato del aspirante,

Cuando las caracteristicas del puesto a ocupar asl jo requieran, como serfan {os casos de

puestos da alta responsabilidad, confidenclales o en los que se manejen fandas, etc; sa realizard

una { tipacio i 6mica al asplronte; después se anexardn a su expadiante otros
documentas complementarlas y sa turnara al jefa de Ja unidad en la que exlsta [a vacante, a fin
de que con base en estalnformacién y en los resultades de fos exdmenes decida la contratacion.
Los expedientes de fos candidatos no elegidos se archivardn para {ntegrar una bolsa de trabajo

da la propla institucion.

NOMBRAMIENTO O CONTRATACION

~Ei braml o tacién) es el acto juridico mediante e cual se establece uns

relacldn laboral que crea derechos y obligaciones para tas partes, por lo que los especificaciones

de aquslt tardn sujetas a to astablecido en los artfculos 15 v 18 da la Ley Federal da los

83



‘Trabajadores al Serviclo de Estado. Los nombramlentos de personal deberdn corresponder a las
estructuras orgénicas y ocupacionales aprobadas por el érea de recursos humanos, por 1o que no
se autorizard el ingreso en puestos no comprendidos en las mismas. Los nombramientos serén
expedidos por e} drea de recursos humanos; stlo se podrd expedir un nombramiento por
trahajador,de acuerdo con las funciones del puesto que desempediard, seflaladas en e catilogo
instituclonafl de puestos; no se autorizars ef nombramiento de personal con efectos retroactivos;
tos nombramlentos causarén efecto a partir de los dias 1° y 16 de cada mes"** Caba seftalar
que dependisndo de la duracidn de la relacién trabajo, la Ley Federal del Trabajo contempla tres
tipos de contratos que son: a) Por Tiempo Determinado, B) Por Obra determinada y ¢} Por tlempo

tndeterminado,

En las Gulas mencionadas se seitala que después de cumplir los requisitos para fa
seleccldn, a efecto de formalizar [a relacidn de trabajo, Ja dependencla otorgaré 8! trabajador por

conducto dei Area de recursos humanos su nombramiento, el cual debera contener ademés de los

datos per: les, fa denominacién del puesto a ocupar, su descripcidn, el sueido, fa ublcacién

dentro de fa Institucién, entre otros; posteriormente deberd comunicarse o alta,

INDUCCION

Después de la contratacién es indispensable que fa organizacién no pierda de vista al
nuevo personal, para agillzar su integracidn deba ordentario y proporcionade la Informacién
necasaria que fe permita adaptarse 8 su nuevo empleo y a la organizacién en ganeral. En muchas
ocasionas por la faita de un adecuado programa de Induccién el empleado de nuevo ingreso tarda

mucho tiempo en Integrarse ya que tiens que buscar por si mismo fa informacién que necesita,

“ Ibidem, p, 50
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pues lo Gnico qua se hace es presentarlo con los nuevos compaileros; esto provoca una falta de

identificacidny en b menor rendimiento laboral.

Para avitar tal situacién "El personal en activo (en caso de reorganizacién) y e de nuevo

1 dahars

ing . ser incc dos a los programas de induccién establecidos por el drea de

recursos humanos, mismos que estardn orlentados a proplelar su integracién a la institucién,

concientizdndolo respecto asus objetives, organizacién, funclones y programas de trabajo . Ef 4rea
de recursos humanos proporcionard al empleado de nuevo ingreso lo siguiente: 1.- Manual de
blenvenida (atribucliones, cbjetivos, organizacién, proyectos) 2.-Condiclones generales da trabajo
0 contrato colectivo de trabajo, 3,- Compendio de prestaciones y serviclos. Los empleados de
nuevo ingreso deberdn recibir induccién en al puesto, que les serd impartida por sus jefes
inmediatos, quienes les explicardn todo lo relaclonado con las actividades y responsabilidades
Inherentes a su cargo” ** Ademds del manual de blenvenida otros dos documentos que son de
gran utllidad para que el nuevo personal se familiarice con la organizaclén y con su 4drea de

trabajo, son el manual de organizacién y manual de procedimientos.

Segun Byars, la orientacién es de suma importancia pues en ese perfodo los nuevos
empleados forman sus primeras impresiones sobre la organizacién; 1as cuales por lo general no
son muy buenas pues ¢l programa de inducci6n esta muy lefos de responder a sus expectativas,
La mayorfa da las organizaciones dan al personal de nueve ingreso el manual de normas y
procedimiantos o un resumen de prestaciones. Consldera que las caracterfsticas del programa
de orlentaclén estardn determinadas por el tipo de orgonizaclén y las actividades que realice, pero
bésicamente debe proporcionar informacién general sobre objetivos, [deologia, historia,

estructura, productos o servicios e instalaciones y sobre todo hacer que los nuevos empleados

4 Ipideme p. 52
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se slenten parte da la organizacién; los miembros de la organizacién que tengan contacto con

estos empleados tienan la obligacién de participar en su integracién, es evidente qus si éstos

estdnl isfechos, d , etc; van a hacer participe da tal situaclén al nuevo empleado.

REMUNERACIONES

IMPORTANCIA DE LAS REMUNERACIONES

La administracién de recursos humanos ademds de proveer a lag organizaciones del
nimero y tipo ideal de personal debe proporcionar a éste los elementos necesarios para cubrir sus
necesidades; si tomamos en cuenta que las remuneraciones tienen como obfetivo "Lograr que
todos los trabajadores sean Justa y equitativaments compensados, mediante sistemas de
remuneracion raclonal del trabajo y de acuerdo al esfuerzo, eficiencla, rasponsabilidad y

condiclones de trabajo de cada puesto, asl como can rasp a los sueldos do! do de

trabejo y las posibllidades econémicas de la organizacién.**® Tlenen un efecto considerable
sobre las comodidadas y servicios que el individuo pueda conseguir para sl y para su familia e
Influyen en la posicidén qua ocupe dentro de su organizacién y en la comunidad donde sa
desenvuelve. El pago que obtlenen los trabajadores por realizar sus funciones son ¢! principal
elemanto que los motiva a tener un mejor desempeiio laboral; al ser su fusnte de ingresos vy
medio de vida y m4s ain porque condicionan el ambiente laboral, se debe poner sspaclal culdado

en ol astablecimiento de una adecuada estructura de remuneraciones.

s INSTITUTO NACIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA, “Planeacién y

organizacién de la fuerza de trabajo” En:Diplomado en Adminigtracidn
y_Desaryollo de Personal, Material de Trabajo. México 1992; p.39
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Para Sibson las rtemunaraciones son la parte sustancial de los costas totalas de speracién
de toda organizacidn, la forma en qua se contralen estos costos y fa productivided que se
obtenga dsl persanal en funcién del salaro otorgado, determinard parte del éxito o fracaso de

cualgufer Institucion,

TECNICAS APLICABLES A LA ADMINISTRACION DE REMUNERACIONES

P

sa

En opinién de Andrew Sikula los términos rer ién, sueldo y 1 para

dascribir el acuerdo econémico que se da entra Ia erganizacién y el emplaade; la mayoria de las

formas de v ién son émicas, aunque en ocasiones dicho paga puedse ser naturaleza

no acondmica. Bajo esta vislén Dale Yoder sefiala qus tal compensacidn en numerosas
organizaciones se realiza al través de la funcién administrativa Yamada generaimente
administeacién da sueldos y salarios, la cual sirve para establecer estdndares que orientan o

controlan las dacist dela idnindividual, Considera qua una correcta administracidn

del programa de remuneraclones debe Hevarse al cabo en un marco donde se contemplen las
politicas da la Institucién, las feyes que rigen la administracién da sueldos y safarios, los contratos
colactivos de trabajo y los diversos acuerdas establecidos; por tal motivo asta técnica debe
auxiifarse del sistema do Incentives, da promocién, de pago y en diversos mecanismos da

presupuastacién,

ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

La administracién de sueldos y salarios es la técnica que mds se utiliza en las

organizaciones para determinar las rem il ds los smpleados, su correcta aplicacién

dapendats dol analisis y valuacién da puestos, def disefio da tabuladores y encuestas de salaros
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"Es aquella parte de la adminlstraclén de personal que estudia los principlos y técnicas para lograr

que la remuneracién global qua recibe e! trabajador, sea adecuada a la importancia de su puosto,

28 2.

a su p i, a sus

24

fes y a las posibilidades de la institucién, La aplicacién

de sus principios y técnicas permite articular en forma tal el pago en dinero, con las prestaciones

que recibe el trabajador, y atin con las deducch de sus trabajo; implica, que se logre, no sélo
pagar salarlos Justos, sino también convencer a aqué! de esa justicla...tiena como objetivo lograr
que los trabajadores sean Justa y equitativamente compensados mediante un sistema raclonal de
remunaeracién del trabajo, de acuerdo al esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo do

cada pussto™*

Sherman se expresa de igual manera puas considera que cualquier organizacién debe
mantener y desarrollar una estructura de salarios objetiva, que proporcione fa base para
determinar de la manera més equitativa el salarlo de cada empleado, asi como una estrategla para
convencerlos de este hecho. Dicha estructura deberd proporcionar los medios para que los
salarios estén relacionados con el trabajo dasempeiiado y con los pagados en otras &reas;
también deberd parmitir que refiele la calidad del desempefio y proporcione un Incentivo para

mejorar.

Los términos sueldo y salafio pueden ser utilizados como sinénimos, pero no hay que

olvidar que "El Salario 6 paga pot hora o por dia, aunque se liquide semanalmente, al Sueldo se

paga por mes o quincena pero la verdadera diferencia es de Indola socloldgica: El salario se aplica

més bien a trabajos manuales o de taller, el sueldo a trabajos intalectuales, administrativos, de

supervisién o de oficina ... en sentido lato aplicable tanto a sueldo como a salario, puede definirse

“ INSTITUTO NACIONAL D8 ADMINISTRACION PUBLICA. "Remuneracicnes”™ Eni
Diplomade en Adminigtracidny Desarrollo de Personal,

México México
1992; p. 56
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como toda retribucion que percibe el hombre a camblo de un servicio que ha prestado con su

trabajo™*’

Con base en lo expuesto en ol d to antes ionado se puede declr quo el

alat,

da remuneratk tiena como objetivo estoblecer mecanismos que actustican y

hagan mas eficl la administracién ds sueldos y salarios, con objeto de proporcionar equidad

remunerativa con hase en fa valuacitn que se haga de los puestos, en los diferentes Indices en

gl costo de la vida y en 1a evaluacidn perfédica de! d pefio de las tsabajadares, Lo anterior

sa vuelva un asunte sumamente dificll, pues en la determinacién de los salarios infl

ven diversos

factores que se relacionan entre sf para decidir sobre las tadfas de éstos; segin Sharman algunos

de es105 f 3 son ta negoclacidn colectiva, fa posibilidad de pogo, &l velor refativo de un
puaste y la legislacién vigents; tomanda en cuenta este tltimo elemento, la dsterminacion de los
suvidos y salarlos de fos servidores plblicos se contempla en el articulo 123 constitucional; como

fa Administracién Piblica Federal cuenta con empleados que se rigen por el apartado "A" y el

apartado "B" de tal articulo a continuacién se fonardn algunas disposicl ol rospecto.

Apartado "A%.-

- Los satarios mink deberdn ser sufici para satisfacer fag necesidades normales de
un jefe de famiiia, en el arden ir tal, soctal y cultural, y para proveer a la ed 6n

obligatoria de fos hijos, Loz salarios minimos profesionales se fijarAn conslderando

adamds, las candiciones de las distintas actividades econdmicas.

9 Ibidem. p. 1
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- Los salarios minimos se fijardn por una Comisién Nacional integrada por representantes

de los trabajadores, de los patrones y del Gohisrno, la que podré auxiliarse de las

Comisiones especlales de cardcter Itivo que idere indi ble para ef major
desempefio de sus funciones.
- Para trabajo igual debe cotresponder salario igual, sin tenar en cuenta sexo ni naclonalidad.

- El salario minimo quedaré exceptuado de embargo compensacidn o descuento,

. €l salario deberd pagarse en moneda de curso legal, no slendo permitido hacerlo efectivo
con mercancias, no con vales, fichas o cualquier otro signo representativo con que

pretenda sustitulr la moneda.

- Los salarios serdn fijados en los presupuestos respectivas, sin que se cuantfa pueda sor

disminuida durante la vigencia de éstos,

- En ningln caso los salarios podran serinferdores al minimo paralos trabajedores en general

en el Distrito Federal y en las entidades de la Repuoblica.

. A trabajo igual corresponders salario Igual sin tener en cuanta el sexo.

- Sélo podrén hacerse retenclones, descuentos, deducciones o embargos a! salario en los

casos provistos en las layas.
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Para reglamentar estos dos apartados se axpidieron dos leyes la primera es la Ley Fadaral
del Trabajo y 1a segunda es la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado; en ellas se
ampliaron los derechos de los trabsjadores, tratando en forma més detallada cada uno de ellos;
por tanto la LFT, reglamentaria del apartado A" dedica el capitulo V al asunto da los salarios y

la LFTSE, reglamentaria del apartado "B" le dedica el capitulo i1,

En cuanto al organismo que ha de regular los asuntos relaclonados con los sueldos y
salarios de los servidores publicos, la Ley Orgénica de 13 Administracién Pablica Federal establace
que corresponde a la Secretaria de Haclenda y Crédito Publico: Establecer normas, lineamientos
y politicas en materfa de administraclén de remuneraciones, capacitacidn y desarrollo de personal,
asl como coordinar y vigilar la operacién del Sistema General de Administracién y Desarrollo de
Personal del Poder Ejecutivo Federal. Dicha Secretasria a través de la Direccién Generat de
Normatividad y Desarrollo Administrativo: Propondrd normas en materia de catélogos da puestos,
tabuladores de sueldos y sistemas escalafonarios, pago de remuneraciones, prestaciones,
servicios personales y en general sobre administracién y desarrollo de personal, asi como operat
el sistema de Informacidn de registro correspondiente,

1 4l

Todas estas disposlci de poco

1 si la administracién de sueldos y salarios no

toma en {as técnlcas correspondientes, pues gracias a ellas se podra dacldir de la manera

mads objetiva el pago de los trabajadores; el andlisis y valuacién de puestos qus ya se analizaron
en la parte correspondiente a la planeacién han de jugar un pape! determinante pues hay que
recordar que “El andlisis de puastos es la actividad que se refiere a la investigacidn de las taraas
y responsabilidades de un puesto, asl como la de sus requisitos de ocupacién, para precisar su
contenido y describirlo adecuadaments. La valuacién, es la técnica que pondera los elementos

especificos que se dan en una organizacién, compardndolos entre sl para determinar su valor
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relativo. Para la valuacién de los puestos del Goblerno Federal se selecciond el método por
puntos, ya que se estima que redne las caracteristicas necesarlas de objetividad, difusién y
relativa sencillez. E! método consiste en fa asignacién de clerto nimero de unldades de valor,
llamadas puntos, de acuerdo a las caractaristicas o condiclones que precisan el contenido de un

puesto, los factores se desagregan en subfactores y éstos a su vez se miden en grados™*®

Ademés de dicha técnica la administracién de sueldos y salarios se debe auxiliar de los
catdlogos do puestos y da los tabuladoraes da sueldos; de acuerdo con lo expuasto enlas Gulas
Técnicas de Administracién y Desarrollo da Personal se puede decir que el Catdtogo Genoral de
Puestos de! Gobierno Federal, es un listado clasificado por orden determinado, en el que se
especifican los grupos, ramas, niveles y claves de identificacidn (cédigo) de puestos que agrupa
fa Administracién Pdblica Federal. El catslogo Instituciona! de Puestos as ef efemento basico de
fa estructura escalafonaria y con base en 4ste se establecen los pardmetros para un adecuado
reclutamlento y selecclén de personal; por ello se debe adecuar y actualizar conforme a fos
requarimientos y estructura de cada dependencia: debe contener 1as funciones de cada puesto,
los requerimlentos para su desempeiio, el sefialamiento de los niveles salariales mdximos v
minimos segun a rama y grupo a que pertenszca; para su actualizacién debe tomarse en cuenta

el andlisls, clasificacién y veluacién de puestos que se modifiquen o adicionen.

La Ley Federal de fos Trabajadores al Servicio del Estado sefiala que ios trabajadores de
fos poderes da la Unién y del Gobierno Federal se clasificardn conforme a lo seilafado por el

(Y

de las Entidodes sometidas

Catdlogo General de Puestos de) Gobierno Federal y los tr

al régimen do esta Ley se clasificardn conforme a sus proplos catdlogos; en (a formulacin y

“ Ibfdem. p. 39
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sl

actualizacién de dstos participardn conjt ite los o representontes de las

P 3

di dencias y de los p

L

En las Gufas Técnicas mencionadas se sefiala que para el funclionamiento del sistema

lafonardo es conven b un sistema homogdneo de remuneraciones para los

trabajadores; por tanto se requiere disponer de una tabla o tabulador de asignacién de sueldos
que establezca diversos niveles salariales, tomando en cuenta el aspacto presupuestario da cada
Institucién, como al logro de una equidad remunerativa de acuerdo con los requlsitos y funciones
a cumplir en cada uno de los puestos. E! tabulador de sueldos debersd contener diferencias
significativas entre Jos diversos niveles con objeto de incentlvar el eficlente desempefio en ef
puesto; as! como para la preparacidn del ascenso do los empleados a puestos de mayor
responsabilidad y remuneracidn, para su actualizacién y adecuacién se deba tomar en cuenta la
valuacién de puastos y el tabulador general de sueldos, pues éste delimita {os niveles miximos
y minlmos para retribulr un puesto genérico, y permite flexibilidad alas dependencias para asignar
sueldos o Jos cargos especificos de la misma. De esta manera coda dependencla elaborard su
tabulador de sueldos, en el entendido de qua las diferencias que pudieran presentarse al asignar

ef sueldo a un mismo puesto deberdn estar encuadradas dentro de los rangos que se establezcan

tah 1A

en el tahulador general de sueldos. Para su yad i6n debers tomarse en cuenta
8! marco Juridico, la equidad Interna, {a competitividad externa, el costo de fa vida y las

necesidadas aspecificas de la Institucidn,

Después de la aplicacidn de estas técnicas se podrd comparar el valor de los puastos con
los salarios gue s8 estén pagando para correglr anomalias o injusticias, es decls, si encuentran que

Aed

hacer negoclaci para

un puesto tiene un salario menor al que lg corresponde se p

otorgarle e! salaro cotrecto, puas gracias a esto se evitardn descontentos y se obtendrd una
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mayor productividad de los trabajad. y silos salarios estén sobretabulados no se podré hacer

otra cosa sino colocarlos en ef puasto correspondiente dado el momanto. Quado claro que todas
estas técnicas jusgan un papel determinante para que la asignacién de los sueldos y salarios se

haga da la manara més justa y equitativa posible.

PRESTACIONES Y SERVICIOS

Desde el punto de vista de diversos autores las remuneraciones que obtienen los
emplaados por realizar sus funciones reciben el nombre de compensacionas directas, mientras
que |as prestaciones y servicios son vistas como compensaciones indirectas: son reembolsos que

racibe el trabajador ademads de sus sueldos o salarios, como una parte de su retribucién total, se

le otorga no por el trabajo realizado sinc por ser parte de la osganizacién, Pueden ser aquellos
bienes, Instalaciones, facilidades o actividades que la organizacién proporciona a sus empleados,
tlenan como objetivo: “Satisfacer las necesidades de los trabajadores y apoyarlos en la solucién

o 1l A

de p. r con su bl tar, con el fin de incrementar su nive! de vida y de sus

familiares, contribuyendo a establecer una mayor integracién entre la institucién y sus
trabajadores™? Para Sikula con los programas de prestaciones y serviclos se busca disminuir

fa movilidad, aumentar Ja moral de los empleados y mejorar la seguridad.

Sl el asunto da sueldos y salarios es objeto de grandes controversias el de las prestaciones
lo es aln més, pues en palabras de Andrew Sikula, en su asignacién influyen diversos criterios

y factores como por ejemplo la capacidad de pago, necesidades, fuerza sindical, relaciones

b INSTITUTO NACIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA “Flaneacién vy
piplomado en

Organlzacién de 1la Fuerza de Trabajo® En: o
Adminietracidn y Desarrollo de Personal. p. 1 °39
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publicas, responsabilidad social etc. fuera de o establecido en las leyes no hay acuerdo respecto

a lo que so deba Inclulr como compensacién indiracta, las unidades en las cualas hay qus evaluar

1 Y

los y el costo ac ico y el valor social.

Los sueldos y salarios son sdlo una parte de la compensacién total que recibe el empleado,
pues adem4s se les otorga una serla da prestaciones y servicios que generalmente constituyen
un ingreso extra, los motiva a tener un mejor desempeiio laboral, les da proteccién contra
accidentes, enfermedades, pérdida de ingresos etc. otros programas se disefian pora satisfacer
las necesidades soclales y recreativas del empleado; éstas no dependen de los esfuerzos de

d

productividad de los trab:

) pues se les otorgan a todos por igual, Independientemente da

Ia cantidad o calidad Individunl, se les proporcionan como consecuencia de su participacién en

la organizacién,

"Las prestacionesy los servicios son beneficios marginales, es decir, adicionales al salario
nominal. Constituyen una ventaja y un valor bisice para el trabajador, también se muestran Gtiles
al patr6n ya que les ayudan a conservar y a contratar mejores empleados, pero su principal y més

Inmediato valor es para el empleado mismo. Son distintivamente supfementarios a los salarios

nominales; mas todavia no son | ivos, ni gratificaci otorgadas por aumanto de

d

or 160 nd por ej

(VY 1

da o sobresaliente, sino son otorgadas a todos los trabajadores
por el sélo hacho de partenecer a la organizacién. Otorgan un tipo de ayuda que un trabajador,

por su propia cuenta y come Individuo aislado, no podria o le serfa dificit conseguir para si**

o ARIAS GALICIA, Fernando. Adminietracién de Recuysos Humanos. p. 374=
318
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TIPOS DE PRESTACIONES

La mayorla de las prestaciones y serviclos se otorgan por Iniciativa de las organizaciones,

.

representan un costo no ¢ plade en los ldos y salarlos, el

y tipo dependeré de
las posibilidades da cada organizacién asf como de las necesidades do los empleados; por sllo se
pueda decir que las compensacicnas indirectas van a varlar de una Institucién a otra. Por lo
anterlor Farnando Arlas Galicla sefiala que no deberfan considerarse como prestaciongs, servicios
o baneficios, aquellos que la ley establece de manera obligatoria tal es el caso del reparto de
utilidades, vacaclones, gratificaciones, ate; puesto que son derechos contemplados en los
salarlos; a pesar de ello generalmente se han considerado como prestacionss aquellos baneficios
que las leyes establecen en forma adicional al salario nominal; de aht el porque da la sigulente

clasificacién:

1. Prestaciones que otorgan las leyes:

. Ley Federal del Trabajo

- Ley de! Instituto Mexicano del Seguro Soclal

. Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado.
2. Prestaciones que otorgan las organizaciones;

- Financleras directas

- Financleras indiractas

PRESTACIONES QUE OTORGAN LAS LEYES

Para fines da este trabajo se tomardn las prestaciones que se contemplan en la Ley del

Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores dal Estado pues en su articuio 1°
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sefiata que esta ley se aplicard a los trabajadores a! servicio civil de las dependencias y entidades
de la Administraclén Publica Federal, asi como a los pensionistas y a los trabsjadores

derechohablentes de unos y otros; a las depandencias y entidades de la A.P.F. y de los poderes

de la Unién a que se rafiere [a ley; a las dependencias y entidades de la Administracién Publica

de los estados y municiplos y a sus trabajadores; a los diputades y senadores que se Incorporen

individual y voluntarf ta al régl do esta lay al Igual que las agrupaciones o entidadas que

en virtud de acuerdo de la Junta Directiva se Incorporen,

En dicha ley se establecen con cardcter obligatorio los sigulentes seguros, prestaciones

y servicios:

Medicina preventiva

Seguros de enfermedades y maternidad
. Serviclos de rehabilitacién fisica y mental
. Seguro de riesgos det trabajo
- Saguro da jubilacién

- Seguro por edad y tiempo de servicios

- Seguro de invalidez

- Seguro por causa de muerte

- Seguro do cesantia en edad avanzada

- Indemnizacién global

- Serviclos de atencidn para el blenestar y desarrollo infantil

- Servicios Integrantes de retiro a jubllados y pensionistas

. Arrendamiento o venta de habitaciones econémicas pertenecientes al instituto

. Préstamos hipotecarios y financiamiento en general para vivienda, en sus modalidades de
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adquisicién en propledad do terrenos y/o casas hahitacién, construccién, reparacion,
ampliacién o mejoras da fas mismas; asf como para el pago de pasivos adquirides por
astos conceptos

. Préstamos o mediano plazo

. Préstamas a corto plazo

- Serviclos que contribuyan a fograr un mejor nivel de vida del servidor piblico y famiiiares
dsrechohablentas

- Searvicios tursticos; promocionss culturales y sarvicios funsrarios,

PRESTACIONES OQUE OTORGAN LAS ORGANIZACIONES

“Llas prestaciones que otorgan algunas organizaciones en forma adicionsl a las
astablecidas por inley, son mlitiples y variadas. Su amplitud varia de arganizacidn a organizacidn,

() 1

dependiendo de sus politicas, programas y oblig contt las. Por esto, y por el hecho

de que muchas de ellas para otorgarse, estdn condicionadas a que se rednan deterrninados
requisitos no es posible hacer una andlisis detallada de elfas™ Desde ef punto de vista de Arias
Galicia las prastaciones y servicios que con mayor frecuencla se localizan en las giganizaclones

son entre otras;

. Préstamos personsies

- Antcipos da sucldos

. Anticlpes de gratificacién
. Cajs de shorso

B Ayuda para transporte

% Ipidem p. 280
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- Pago de becas

- Pensiones
- Seguro de vida
- Serviclos de comador
En cuanto a las prestac financieras indirectas sefisla que son aquellas que la

organizacién financia totalments o en parte; pera en ninglin caso se le otorga dinaro en efective

al trabajador, tal s ¢l casa de;

- Tiendas

. Daspensas

- D: 150 de v ) en dlas especlal
. Actividades culturales

- Actividades soclales

RELACIONES LABORALES E HIGIENE Y SEGURIDAD

La administracidn de racursos humanos odenta sus acciones con bose en programas
previamante esteblecidos, puas se formulan tomando en cuenta fas nacesidades, recursos y

objetivos da las organizaciones; pars alcanzar 10s fines establecidos es necesario que cada uno

do sus subsistemas realicen sus funct de la manera més eficiente y mantengan una estrecha

refacion con los demé bsi bién es lndi ble que las relaciones entre los

empleados v la organizacién sean bni pues geacias a ello se creard un ambiente npradable

de trabajo, bajo el cual fos programas Institucionales se padrdn desarrollar adecuadamenta.
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Para alcanzar dicha armonfa es indispensable la concurrencia de varios factores, pero el
més importante es la labor de! subsistema de relaciones laborales e higlene y seguridad, pues
tlena como objstivo: "Lograr que la relacién de trabajo establecida entre las autoridades de la
inatitucién, el personal y sus representantes sindicales, sean desarrolladas y mantenidas, en

términos de la ley, bajo un esquema de conciliacion de intereses™™ Por la amplitud de asuntos

que se manejan en dicho

ot + d Il
Y

na 8s convi e lo en dos partes, por tanto en
primer lugar se analizard lo refarente a refacionas laborales y posteriormente lo de higiens y

seguridad.

RELACIONES LABORALES

En las "Guias Técnicas del Sistama de Administraclén y Desarrollo de Personal” se

%)

qua las relaci {aborales constituyen el conjunte da objativos, normas, estructuras,
politicas, slstamas y procedimlentos que buscan definir y reglamentar jurldicamente, asl como
armonizar la relacién del Estado con sus trabajadores, todo eilo con objeto de establecer un
régimen laboral justo para generar entre los sarvidoras plblicos, la auténtica vocacién de servicio,
garantizando por tanto, la seguridad y eatabilidad en sus puestos, siempre y cuando se
desempafien de manera honasta y eficiente; también se busca disponer de una estructura
funcional, asl como operar procadimientos Idéneos para poder interpretar y aplicar las normas y
condiciones de trabajo que garanticen ia eficiente operacién de la relacién jurfdicoJaboral dat

trabajador en su organizacién,

32 INSTUTUTO NACIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA “Planeacién vy
Organieacién de la Fuerza de Trabajo". En: Diplomado en
Adminjstracién y Degarrollo de Persopal p. 140
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Para tal efecto se raspatardn y protegerdn los derechos obtenldos por los servidores

piblicos, a fin de garantizar el efectivo desarrollo de sus actitudes y aptitudes y la satisfaccién

de sus aspii 108 individ ; se revisardn contir te las disposici furidicas vigentes
relacionadas con la administraciény desarrollo de personal piblico, para actualizarlas y ajustarlas
a las necesidades realas; se promoverdn las normas relfativas al mantenimlento de la regularidad,
la establlidad y seguridad en sl empleo; también se aplicardin de manera efectiva los

reconocimientos piblicos que haga el Estado de sus servidores distinguldos y se impondrén las

] At

corresp a los funcionarios que incurran en irregularidades. Con la correcta
aplicacién de dichas disposiciones las relaclones entre el empleado y la organizacién se

mantendrdn estables, respatdndose por tanto ia legislacién vigente.
LA LEGISLACION LABORAL MEXICANA

Lasluchas laborales en nuestro pals han dejado huslla pues los esfuerzos qus sa reallzaron
por proteger los derechos de los trabajadores y elevar su hive! de vida, no fueron en vano, pues
sus demandas y aspiraciones encontraron respuesta en el articulo 123 de la Constitucién d;
1917, endicho articulo se deja ver el interés del Estado por captar y dar respuesta a las demandas
dala clase trabajadora y por tanto armonizar las relaciones del empleado con su organizacién; no
hay qua olvidar que en esa época "La mayoria de |a fuerza laboral se encontraba enlos talleres,
en el comercio, y en el campo...lo iImportante era proteger a los trabajadores del sector privado,
ya que constitufan la mayorfa; los trabajaderes al servicio del Estado eran pocos y tuvieron que
regularse por un marco legal poco adecuado para el tipo de responsabilidad que tenfan que

cumplir*®

» PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA. Guias_Técnjcas d s

e o e _Pers p-162
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Durante los afios velinte y treinta la situaclén de los servidi pablicos era un tanto
{nastable, pues al no astar contemplados en el articulo 123 constitucional, no gozaban de ninguna

seguridad en sus pusstos, puss los bios pollti ¢ institucionales Influfan inmediatamente

an su sltuacién laboral. Para aliviar tal situaclén se hicleron grandes esfuerzos, pero ninguno

(]

respondlé verdad alas de los trabajadores al serviclo del Estado; fue hasta
1860 cuando realmente se le dio un trato mds serio a dicho asunto pues se adiciané al articulo
123, el spartado "B", con el cual los derechos de log trabajadores al servicio del Estado se
elavaron a rango constitucional y para su reglamentacién el 23 de diciembre 1963 se expidié Ia

Ley Federal de los Trabajadores sl Servicio del Estado.

La Administracién Piblica Mexicana estd conformada por servidores publicos qua se rigen
tanto por el apartado "A" como por ¢} "B" del articulo 123 constitucional, lo cual podria resultar
un tanto il6gico pues como es posible qus trabajadores del Estado se rijan bajo 1a misma
legislaclén que emplea el sector privado; para Guillermo Haro Belchez "...el hecho de estar

regulados por el apartado "A" tiene sus razones tanto histéricas como juridicas. La razén histérica

podria enla ia de que tras crearse en virtud del Decreto Exproplatorio del
18 de marzo de 1938, uno de estos organismos descentralizados como Petréleos Mexicanos, aun
no habla sido promulgado el Estatuto Jurldico de los Trabajadores al Serviclo del Estado, por lo
que afirman algunos autores por exclusién las relaciones entre los trabajadorss y la nueva
compafila potrolera quedaron regulados por [s Ley Faderal del Trabsjo...tamblén responde alaidea
do ajustarse a lo pravisto por el propio texto constitucional ( fraccién XXI del Aparta A) nuastro

razonamiento se va fortalecido en al caso concreto del IMSS, que adn cuando su creaclén es

posterior a la promulgacién del Estatuto de 1941, quedo comprendido dentro del A*  por

s HARO BELCHEZ, Guillermo.
Modernizagion Nacional,

() México 1991, Ed. IAPEM; pp.22-23
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tanto entra las prncipales disposiclones que rigen las relaclones entre ol Estado y sus

Trabajadores encontramos:

. Constituclén Polltica de los Estados Unidos Mexicanos

- Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado

- Lay Federal del Trabajo

- Lay del Instituto de Seguridad y Servicios Soclales de los Trabajadores del Estado
. Lay dal Instituto Mexicano del Seguro Soclal

- Lay Orgdnica de la Administracién Pdblica Federal

- Lay de Premios Estimulos y Recompensas

- Lay Fedaral de Responsabilidades de los Servidares Publicos

- Loy de Presupuesto, Contabilidad y Gasto Publico

- Loy del Instituto de Seguridad Soclal para las Fuerzas Armadas Mexicanas

LA REGULACION DEL TRABAJO EN EL APARTADO “A® DEL ARTICULO 123 CONSTITUCIONAL

Tomando en cuenta que la gran mayoria de las entidades publicas se regulan por la Ley
Faderal del Trabalo, reglamentasia del apartado "A" del articudo 123 constitucional, a continuacién
se analizardn da manara general algunas disposiciones juridicas que norman sus relaclones de

trabajo y que se encuentran asentadas en dicha Ley.

Contrato Individugl do Trabajo {Art. 20 v 24),, Cualquiera que sea su forma o denominacidn, es
aquél por virtud del cual una persona se obliga a prestar 8 otra un trabajo personal subordinado,
medfante el pago de un salario. Las condiciones de trabajo se hardn constar por escrito y deberén

contener.
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- Nombre, nacionalidad, edad, sexo, estado civil y domicilio del trabajador y dal patrén,

. Si la relaclén da trabajo es por hora o tismpo indeterminado.
. El serviclo o servicios qus deban prestarse,
. El luger o lugares en que deba prestar el trabajo.

- La duracién de fa fornada,
- La forma y monto del salario, dia y lugar de page.
- Otras disposiciones como: dias de descanso, vacaciones, y domas que convengan el

trabalador y el patrén.

Condiciones de Trabajo {Art. 56}, Las condiclones de trabajo an ningin caso serdn inferiores a
las fijadas en dicha ley, se proporcionarén de acuerdo con la importancia de los sarviclos, serén
iguales para trabajos iguales,, sin establecer diferencias por motivo de raza, nacionalidad, sexo,

Aali e, 1

edad, credo religioso o doctrina politica, salvo las das en esta ley.

Jornada ds Trabajo {Art, 58-68], Es el tiampo durante el cual el trabajador 8st4 a disposicién del

patrén para prestar su trabajo; el paten y el trabajador podrén fijar la duracién de 1a Jomada de
trabajo, pero sin exceder los maximos legales; repartirdn las horas de trabajo como més les
convenga. La jornada diurna es 1a comprendida entre las seis y las veinte horas, la nocturna es
{a comprendida entra las velnte y las seis horas; |a mixta es la qus comprends perfodos de tiempo
de jornadas dlurna y nocturna. La duracién da la Jornada diuma scré de ocho horas, de la
nocturna siete y de la mixta siete horas y media; cuando las labores 8 desarroliar sean peligrosas,
0 que pongan en peligro la vida del trabajador entonces la jornada méxima seré menor a las ocho
horas establecidas; la jornada de trabajo se podré prolongar por clrcunstancias axtraordinarias
pero nunca se podré exceder de tres horas diarias ni de tres veces en una semana. Las horas

extras 3@ pagardn con un cien por clento, mas del salario que corresponda a las horas do la
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Jornada y al exceder las nueve horas se pagaré el tiempo excedente con un dosciantos por ciento

més,

Relacionas Colectivas de Trabafo (Art, 354-355). La Constitucién Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, en su articulo 9° consagra la fibertad de asoclacién de los cludadanos y en el 123,
$8 preves que tanto empleados como patrones tienen derecho & coaligarse en defensa de sus
respoctivos interases; de esta manera se puede decir que las relaclones colectivas son un
derecho, La Ley Federal del Trabajo dedica a este aspecto el titulo séptimo que comprends los
articulos 354-439; se raconace la libartad da coaticién de trabajadores y patrones; establace que
Ia coalicién es el acuerdo temporal da un grupo de trabajadores o de patrones para la defensa de
sus intereses comunaes; constituye el priimer acto que se realiza en ejercicio de la libertad sindical;

se trata de una agrupacién transitoria pues una vez alcanzados sus objetives queda disuelta,

Sindicatos (Art,356-365), El Sindicate es la asoclacién de trabajadores o patrones, constitulda

para el estudio, mejoramiento y defensa de sus respsctivos intereses; los sindicatos pueden ser

constituidos sin idad de una 16n previa; a nadie se puede obligar a formar parte o

no de un sindicato. Los sindicatos de trabajadores pueden ser:

- Gremiales, los formados por trabajadores de una misma profesién, oficio o especlalidad;
- De empresa, los formados por trabajadores de una misma empresa
. Industriales, los formados por 1 jad que presten sus servicios en dos o mas

empresas de la misma rama Industrial

- Da oficlos varios, los formados por trabajadores de diversas profesiones.
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Los do patrones pueden ser:
- Los formados por patrones de una o varlas ramas de actividades;
- Nacionales, los formados por patrones de una o varias ramas de actividades de distintas

entidades fadarativas

Los sindicatos deberdn constitulrse conveinte trabajadaras en servicto o contres patronas,

por lo : los trabojad da fl no podrdn formar parte de los sindicatos de los
demds trabsjadares. Se registrarn an ln Secretaria da Trabajo y Previsidn Social on fos casos

de compatencla federal y an las Juntas de Concillacién y Arbitrafe en los da compstencla local,

Los sindicatos pusden formar federaci y confederaciones, las que se regirsn por las

disposiei da dicho capitulo y se registrardn anta la Secretaria del Trabajo y Previsién Social.

Gontrato Colactivo da Trabalo {Art, 386-391]1, Es el convenio establacido entre uno o varios

sindicatos de trabajadores y unc o varios patranes, o uno o varias sindicatos de patranes, con

objeto de establ lag condici sequn las cuales debe prestarse e! trabajo en una varias

empresas o establecimi G \ te estructura un derecho social supatior, pero de
alnguna manerys poded contener alguna cldusula menor a las da ta constitucién; es obligacitn del
patrdn celebrar con el sindigato, cuando ests fo solicite, un contrato colectivo, sl se negaré los
trabajadores tendedn derecho a huelga. Dicho contrato se establecerd por esctito, triplicado,
entregindosa a cada una de las partes y el otro ata Junta Federal o Local de Conciliacién deberd

contener:

- Nombres y domicliios de los contratantes; empresas y establecimientos que abarque;

duracién y expresién de sef por tlempo Indeterminado o par abra terminada; jonadas de
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trabajo; dias de descanso y vacaclones: el monto de los salaros; clausulas relativas a

capacitacitn y adlestramiento; las bases para las comisiones.

Ef contrato colectivo no tendré efecto si faltan las detarminaclones sobre los salarios; si
faltaran fas estipulaciones sobre dias de descanso y vacaciones se aplicardn las disposiciones
legales; no podrd concertarse en condiciones menos favorabies para los trabajadores qua

contenidas en contratos vigentes de la empresa.

Contrato-ley (Art. 404-414), Es el convenio celebrado entre uno o varlos sindicatos de
trabajadores y varios patrones o uno o varios sindicatos de patrones, con objeto do establacer
las condiclones segtin las cuales debe prestarse el trabajo en una rama determinada de la Industria
y declarado obligatorlo en una varlas entidades federativas, una o varias zonas econémicas que
abarquen una o mAs da dichas entidados o en todo el territorio naclonal. Puede celebrarse para
Industrias de jurisdiccién federal o local, {a solicitud puede ser presentada por los sindicatos qua
representen por lo menos las dos terceras partes de los trabajadores sindicallzados de una rama
de la industda, Su vida juridica inicla a partir de que el Ejecutivo Federal promulga el decreto
respectivo; debers ser aprobado bor fa mayotla de los trabajadores y de los patrones y una vez
aprobado se publicard en el Diarlo Oficlal o en el peridédico Oficial de Is entidad deo que se

trate. Dicho contrato deberd contener:

. Nombres y domlcllios de los sindicatos de patrones y de trabajadores que concurrderon a
la convoncién

. Entidad (es) federativa (as) o zona (s} que abarque, o la anotacidn de regir en todo el
territoro naclonal

. Duracién {que no podrd exceder de dos aflos)
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. Condiciones do trabajo
. Reglas para implementar la capacitaclon o adiestramiento en la rama industrial de que se

trate.

Un contrato colectivo puede elavarse a contrato-lay si ha sido celebrado por una mayoria

de dos terceras partes de los trabajadores sindicalizados de d inada rama industrdal y si

cumple los requisitos establecidos.

Reglamento Interior de Trabgjo (ART, 422}, Es el conjunto de disposiciones obligatorias para
trabajadores y patrones en el desarrollo de los trabgjos en una empresa o establecimiento. No
son materla del reglamento las normas de orden técnico y administrative que formulen

directamente las empresas para la ejecucidn de los trabajos. El reglamento contendrd entrs otras

cosas:

- Horas de entrada y salida

- Lugar y momento en que deben comenzar y terminar las jornadas de trabajo

. Dlas y lugares de pago

- Normas pare prevenir los riasgos de trabajo

- Labores insalubres y peligrosas que no deben desempefiar los menores y las protecciones
que deben tener las trabajad: b d

- Permlisos y licencias

. Disposiciones disciplinarias y procedimientos para su aplicacién.

Dicho reglamento se formulard por una comlsién mixta de representantes de los

trabajadores y dal patrén, no producirdn ningtin efecto legal las disposiciones contrarias & esta
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ley, a sus reg! tos, y a los cont colectivos y contratos-lay.

Huelga {Art. 440-449). s la suspension temporal del trabajo, fevada a cabo por una coaticién
de trabajadores; la huelga legalmente oxistente serd aquella que busque conseguir el equilibrio
entre los diversos factores de la produccién, armonlzando los derechos del trabajo con los del
capital; la que busque obtener dae los patrones la celebracién del contrato colective de trabajo o
del contrato-ley, la que busque exigir el cumplimiento de dichos contratos, la que exija el
cumpiimiento de fas disposiciones legales sobre participacién de utilidades y exigir ta revisién de
salarios, La huelpa serd ilicita cuando fos huetguistas ejecuten actos violentos o en caso de

Guerra; es Inexistente sl la mayoria de los trabajadores no suspenden 1as laboras, sl no tlena por

ohjeto alguno de los antes sefialados y si no se cumplen tos requisitos.

LA REGULACION DEL TRABAJO EN EL APARTADO "B” DEL ARTICULG 123 CONSTITUCIONAL

La Ley Fedoral de los Trabajadores al Servicio del Estado, {LFTSE) Reglamentaria del

apartado "B" del articulo 123 constitucional, regula las relach det Estado con la mayoria de
los servidores publicos, pues a diferencia de la Ley Federal del Trabajo; dicha "... Loy es de
observancia general para (os titulares y trabajadores de las dependencias de los Poderes da la
Unién, del Goblerno del Distrito Federal y de las siguientes instituciones; lnstituto de Seguridad
y Serviclos Soclales de los Trabajadores de! Estado, Juntas Federales de Mejoras Materdales,

Instituto Nacional de la Vivienda, Loterfa Nacional, instituto Naclonal de Pr i6n a la Infancl

+

o Naclonal Indigenista, Comisién Naclonal Bancaria y de Seguros, Comisién Naclonal de

Valores, Comisién de Tarifas de Electricidad y Gas, Centro Materno Infantil "Maximino Avila

Camacho” y Hospital infanti); asl como de los otros organismos d ralizados, similares a los
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anterlores que tangan a su cargo funcién de servicios piblicos™®

s8 {fonan son sdlo alg de las

: ¥y 1, .

Las disposici que a

on la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado; por tanto:

Nombramiento {Art, 3-),. Enla LFTSE no se habla de contratos sine de nombramientos, que no
son otra cosa que sl documento que formaliza fa refacidn laboral entre ef titular y el trabajador;

dichos nombramientos deberén contener:

- Nombra, nacionalidad, edad, sexo, estado civil y domicilio

Los serviclos que deban prestarse

. Ef caré del nomtirami ; definltivo, interino, provisional, por tempo fijo o por obra
determinada
. La duraclén de la jornada de trabajo

- Ef sueldo y demis prestacionas que habrd da parcibir e trabajador

- Lugar en que prestard sus secvicles

Teabojadores de conflanza v trabajadores do base(Art, 4:8). Los trabajadores da confianza son

aqusllos que Integran ia planta de la Prasidencia da la Republics y aguellos euyo nombramlento

o ejercicio raquiera [ aprobacién expresa del Presidante de I Repdblica. En el poder Eecutive,

los de las dependencias y entidades comprendidas dentro del régimen del Apantado "B dal

artfculo 123 consttucional, que d fien funci que conf alos catélogos a que slude

el articulo 20 de dicha Ley, saan de; Direcci6n, Inspeccidn, vigilancla y fiscalizacién; manejo de

8
México 1992, Ediciones Delma, pp. 1=-2
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fondos o valores, auditorfa, control directo de adquisiclones; en almacenes e Inventarios,
Investigacién cientifica; asesosia o consultorla; el personal adscrito a las Secretarfas Particulares;
los Sacretarios particulares de los funcionarios piblicos; los Agentes del Ministerlo Piblico Federal
y del Distrito Federal; y los Agentes de las Policias Judiciales y los miembros de las Policles
Preventivas. Son trabajadores de base: los no Incluidos en la enumeracién anterlor y que, por
ello, serén inamovlbles, Los de nuevo Ingreso no serén inamovibles sino después de seis meses

de servicios sin nota desfavorable en su expediente.

Quedan excluldos del régimen de esta ley los trabajadores de confianza; los miembros del
Ejército y Armada Nacional con excepcidn del personal civil da la Secretarfa de ia Defensa

Nacional, y de Marina; el personat militarizado o que se militarice legalmente; los miembros del

1t inrt

Serviclo Exterior Mexicano; el personal de vigilancia de los establ

penit

cieceles o galerasy aquellos que presten sus servicios mediante contrato civil 0 que saan sujetos

al pago de honorarios,

Jornada de Trahajo (Art, 21-22), Es el nimero da horas que el trabajador estd obligado a

permanecer a disposicién de la Secretaria o de los servicios de acuerdo con la ley. Se considera
trabajo diurno el comprendido entre las sels y las veinte horas y nocturno el cemprendido entre
las veinte y las seis horas y la mixta esla que comprende perlodos de tiempo de la jornada diurna

y noctuma.

La jornada normal de trabajo es diurna y por la naturaleza propia del servicio piblico que
se presta en forma Interrumpida existen también las mixtas y las especlales, segin las
nacasidadas de cada una da las unidades administrativas de las Secratariasy de los serviclas; con

basa en diversos acuerdos se astablece que la jornada mixta tiene una duracidn de siete horas
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y media entre las trece y fos velntidds treinta horas pref te de lunes a vi ; a jornad,

espaclal tiens una duracién de doce horas, entre Jas ocho y las veinte horas o entre las veinte

horas de un dia s les ocho horas del dia siguiante,

Condjciones Generales do Teabajo (Ant.87:91}. Las condicl les de trabajo para los

servideras piiblicos sa sustentan en el articulo 723 constitucional, pues garantizan un minimo de
condiciones sin las cuales la ralacion serfa nula; estén en funcién de la importancia da los
serviclos ¥ son lguales para trabojos igusles y son generales ya ques no pueden establecer
diferencias por motivo de raza, nacionslidad, sexo, edad, crado religioso o doctrina politica. En
la LFTSE se establece que dichas condiclones se fijaran por ef titular de la dependencia respectiva,

tomando en cuenta la opinidn de! Sindicato correspondienta a solicltud de éste se revisardn cada

tras ados.

Las condiclones genarales de trabaje, establecen fo sigulente:

. La Intensidad y celidad del trabajo

. Las medidas que deben adaptarse para prevenir los rissgos profasionalas

- Las disposiclones discipiinaras y [a forma de aplicarias

- Las fechos y condlclones en que los trabajadores deben somoterse s exémenes médicos
- Las labores Inselubres y paligrosas que no daben desampetiar los menores de edad y ta

protaccién que sa daré a las trabajodoras embarazadas,

En caso que no exista contrato colectivo do trabalo, lus relacionas colectivas se rigen por

dichas condicl y of Gnico tacultado para fijaras es ol titular de la dependancia, aunque dabe

tomar la opinin de fos sindicatos; fa Gnica forma en que éstos puedan intervenir o participar an
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la fijacién de las Condiciones Generalas as por madio de una negoclacién puramente politica; si
el Documanto emitido por el Titular causa pefjuicios graves a los trabajadores, por cualquier
causa, los sindicatos podrén ocurrr ante el Tribunal Federal de Concillacién y Arbitraje, para
sefialar las causas de {a objecién y serd ste qulan tome la resolucin final sobre la situacién
planteada,

Sindicatos (A, 67-79), Son las asociaciones de trabajadores que laboran en una misma
dependencia, constituidas para el estudio, mejoramiento y dafensa de sus Intereses comunes; por
cada dependencia s6lo podrd haber un sindicato; en caso de que varios grupos de trabajadores
reclamen este derecho, la decisién serd tomada por el Tribunal mencionado, el cual decidird en
favor del grupo qua tenga mayor nimero de Intagrantes. Todos los trabajadores podrdn formar
parte de su sindicato correspondianta, pero no podrdn dejar de formar parte de él, salve que

fueran expulsados; los trabajadores de confianza no podrdn formar parte de dichos sindicatos.

Para la conformacién de un sindicato es nacasario qua cuente con velnte miembros o mas
y que no exlsta dentro de la dependencia otra agrupaclén sindical que cuente con mayor nimero
de Integrantes. Los sindicatos serdn registrados por el Tribunal Federal de Conciliacién y
Arbitraje, a cuyo efecto romitirdn a éste, por dupicado, los sigulantes documentos: El acta dela
asamblea constitutiva o copia de ella; los astatutes del sindicato; el acta de la seslén en que se
haya designado !a directiva 0 copla de ella y una lista de los miembros da que se componga el

sindicato, con axpresién de nombres de cada uno, estado civil, edad, empleo que desempaiia,

suelde que perciba y relacién pori izada de sus antecedentes como trabajador. El reglistro
se cancelara por disolucién del mismo o cuando se reglstre otra agrupacién sindical que fuera
mayoritaria. Los sindicatos se disolver&n por el voto de las dos torceras partes de fos mismbros
que los integren y porque dejen da reunir los requisitos sefialados en el art. 71 de la LFTSE. Los

sindicatos podrdn adherirse a la Federacién de Sindicatos de Trabajadores al Sarvicio del Estado,
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Unica central reconaclda por el Estado: la cual se regirs por sus propios estatutos y por ningin

mativo podid decretarse a expulsién de un sindicato del seno de la Fedsracidn,

Huelga (At 92-98}), Esla suspensién temporal del trabsjo como resultado de una coalicién de
trabajadores; es {a declaracifn de la voluntad de la mayorla de los trabajadores de una

dependencia de

pender las labores de acuerdo con los requisitos que establace asta ley, si e
titular de 1a misma no acceds a sus demandas, Se hars uso del derecho de huelga cuando se
viclen de manera general y sistemética los darachos que consagra el apartado "B* dal articulo
123 constituclonal; fos efectos del nombramtento sélo se suspanden par el tiempo que dure la

huelga. La huelga deberd limitarse al mero acto de la suspensiSn det trabaja.

La legalidad o Hlegalidad de una huelga serd determinada por el Tdbunal Federal de
Concliiacién y Arbitraje; si sa considera lagal y sl transcurrido el plazo de disz dias no sa llega
ninglin acuerdo entre las partes, os trabajadoreés podrdn suspander las labores; si dicha
suspansién se Hova at cabo antas da los diez dias de amplazamiento; el Tribuna! declararé que no
exista el astado de huolga y sa dard a los trabajadores un plazo de veinticuatro hotas para que
reanuden sus labores. SI se declara que ls declaracién da huelgs es Hegal, se Informaré a los
trabajadores que, en caso de suspender labores el acto serd conslderado como causa de cesay
dictard {as madidas que Juzgue necesarias para avitar 1a suspensidn; st st Tribunal declara qus is
hualga es ilagal los trabajadores quedardn cesados por este hecho; sacd llegal si Ja mayoria de los

huelguistas ej actos

o cuando se dacreten en los casos del articulo 29

constituclonal.
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HIGIENE Y SEGURIDAD

En ol documento elaborado durante la Reforma Administrativa para organizar la

Arabrad, 1%

yeald lilo de personal en el sector piblico, en cuanto a higiene y seguridad
se refiore, sofialan que constituys sl conjunto de normas y pollticas que desarrollan las
dependencias y entidades de la Administracin Piblica Federal para contribuir al bienestar gensral
de los empleados; tiena como objetivo establecer mecanismos, politicas, procedimientos para
mejorar los servicios institucionales da los sarvidoraes piiblicos dentro de una concapclén intagral
de seguridad social; l0s procedimientos serdn los aproplados para preservar la integridad fisica
y ia salud Integral del trabajador. Para tal efacto las organizacionas astén obligadas a Integrar las
Comisfones Mixtas de Seguridad e Higlene en coordinacién con sus sindicatos; se formulardn y
aplicardn normas para mejorar las condiciones de higlene y seguridad en los centros de trabajo;
se cubrirdn las aportaciones que fijen las layes para que los empleados reciban los beneficios de
la seguridad y serviclos socisles; sa establecersn y difundirdn entre ei personal los reglamentos
de higlens y seguridad, asf como elaborar proyectos para modificar y fortalacer tas unidades

encargadas de la seguridad e higiane.

Comisionas Mixtas de Seguridagd e Higlene.- Para evitar sinlestros que provoquen daiios al equipo
da la organizaclén y proveer las condiclones fisicas ideales de trabajo se Instalardn Comisiones
Mixtas de Seguridad e Higlene; stas se encontrarén debidamente asesoradas por las instituciones
que exclusivamente se dediquen a ello; por tante deben garantizar que la seguridad e higlena
priven en todos aquellos locales donde, con motivo del desempefio de labores, el empleado
pudiera exponer su salud o su vida; estas comisiones deben luchar por que los trabajadores
adopten todas las medidas tendentes a evitar accidentes; vigilar que se utilicon debldamente los

equipos de seguridad y que por ningtin motivo los empleados provoquen riesgos por imprudancia,
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La saguridad e higlane taboral as un derecho y una obligacién ya que en las leyes reglamentarias
y en raglamentos se contemplan disposiclones para prevenir accidentss y enfermedades en los

centros laborales.

CAPACITACION Y DESARAOLLO

IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION

La Administracldn Pdblica tiena la obligacién de responder eficientemente a las demandas

soclales, el éxito o fracaso de tal cometido dependaré en gran madida del funcionamiento de sus

recursos humanos, pues son su elemento més valioso. Por las diferencias individuales que

existan entre los empleados “... as!/ como por &) cambio caracteristico de toda organizacién en

desarrollo se p probl fr surglendo de esta manera le necesidad de
Investigar las causas y darles solucién. Cuando existen problemas en la organizacién es dificil
lograr los objetivos institucionales; para que una Institucién los alcance con éxito, se requlere
pincipalmente que el parsonal realice con efectividad las tareas encomendadas. Los problemas
an una organizacidn pueden ser causados por deficiencias en los conocimientos, habllidades o
actitudes del personal*® por ello ta administracién de recursos humanos debe llevar al cabo

aquellas acciones que le permitan lograr un cambio de actitud y aptitud en sus empleados; asl

como, proporcionarles los Imientos ios parain tar o desarrotlar sus destrezas

y habilidades, todo ello con objeto de conseguir un mejor rendimiento por parte de los

b SECRETARIA DE AGRICULTURA Y RECURSOS HIDRAULICOS. gufs _para la
Determinaclén de Necesidades de Capacitacidn, México 1979, Ed. SARH;
p.- 9
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trabajadores y por tanto contribuir al lagro de {a excelencia institucional; bajo esta visién el

bsl de capacitaclén y d llo de p { jugard un papel determinante pues tiene

como objetivo: Proporcionar al trabajador los conocimientos y habllidades requeridas para el
desempefio de su puesto, a fin de que alcance los niveles de rendimiento e Integraci6n deseados,
asf como lograr que desarrollo sus potencialidades con un enfoque de carrera en el serviclo civil,
en blan de &l mismo y de la organizacién"®” Sa seilala quo el fin do dichc subsistema es ol de
establecer las politicas y lineamientos generales para poder llevar al cabo los programas de

capacitacisén enlas dependencias y entidades de }a Admini 16n Piiblica Fedaral; para propiciar

ef meJoramiento Individual y colectivo da los servidores piblicos contribuyendo por tanto a una

mejor prastacién de los blenes y servicios publicos.

CONCEPTOS BASICOS

.

En los prog de cap i6n fos térmi pacitacién, lento y d ollo

suelon utilizarse frecuentemente, aungue son tres diferentes tipos de actividades para la
formacién personal de los empleados, a la hora de definirlos se prestan cierta confusién; para
avitar tal situaclén hay que tener claro que: "Adiestramiento: Instruccién practica para mejorar

ite intelectuales. Desarrollo:

fas habllidades de quienes realizan funci prade
Instruccién para dotar al individuo de los conoceimlentos y habilidades gerenciales que requerird
an un puesio futuro”™ ** Alfonso Slliceo se axpresa de Igual manera puss considera que el

adiastramiento proporciona a los Individues las habilidades o destrezas que requieren en su

INSTITUTO NACIONAL DE  ADMINISTRACION PUBLICA."Planeacién y
organizacién de 1la Fuerza de Trabajo" Ent Diplomado ep
Admipistracidn y Desarrolllo de Personal, p. 1’40

DE LA SIERRA CUSPINERA, Gerardc. El_Subsistema de_ Capacitacién
México 1981, Ed. Instituto Naclonal de Estudios del Trabajo, STyPS,
México, p. 2
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trabajo, el cual por fo general es fisico; el adiestramiento se imparte a empleados de menor
categorfa, es decir, a los que tienen que ver con la utilizacién y manejo de méquinas y equipos.
La capacitaci6nincluye el adiestramlento pero su ehjeto principal es proporcionar conocimientos,
onlos aspectos técnicos del trabajo; se imparte a empleados ejecutivos y funcionarios en general,

cuyo trabajo tiens un aspsacto intelectual. El desarrollo tiene una mayor amplitud, pues abarea

la adquisicion de c imientos, el fortalecimiento de la voluntad, la disciplina del cardcter y la
adquisicién de todas las habilidades que son requeridas para el d llo de los empleados de
mayor Jerarqufa,

De la Sierra Cuspinera seiiala que la anterior clasificacién es discutible pues para una

formacion i | de los empleados es o que cuenten con estos tres tipos de formacién,

pues todo trabojador requiere de imlentos técnicos y de habilidad para convertir dichos
conocimlentos en acciones concratas; del mismo modo dicha preparacién puede orientarse a
maejorar su desempefio actual o a preparario para hacer frente a responsabilidades futuras qua no

necesarlamente corresponderén a un nivel de supervision o gerencia,

1y

Bajo esta visién Alfonso Siliceo cc

que la capacitacién es una actividad planeada,
basada en necasidades reales de la organizacién; busca lograr un cambio positive en los
conocimientos, habilidades y actitudes del personat; dicha actividad contribuye a que e! objetivo
gengral de toda institucidn se logre plenamente, pues aporta a la organizacién empleados

debidamente adiestrados, capacitados y desarrollados para que puedan realizar sus funciones de

la mejor manera: por tanto las i de capacitacién deben abarcar todos los niveles
Jerdrquicos y formar al personal en todos sus aspectos; por lo tanto es convenlente hablar
uinicamente de capacitacién sin olvidar que "Existen diversas aplicaciones de la capacitaclon, pero

el concepto es el mismo, Asi, hay capacitacién para la inducci6n, capacitacién en el puesto,
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capacitacién para el perfecclonamlento y capacitacién para el desarrollo, Capacitacién para la

induecidn.- Es un proceso por madio del cual se integra de manera armoniosa, rdpida y eficaz al

nuevo trabajador a la dependencia o entidad piblica en que va a prestar sus sarviclos; al puesto
que va a desempefiar, y al grupo social del cual formaré parta, Mediante Ja Induccién se pretende
que el servidor publico de nueve ingreso conozca los objetivos, planes y programas de la
dapendencia o entidad en que va a trabajar: qua sepa cuales son sus derechos y obligaciones, ast
como las funciones y responsabilidades del puesto queocupara ... Capacitacién en el puesto.-
Consliste en & proceso de ensefianza-aprendizaje encaminado a que e} trabajador adquiera los
conocimientos y habilidades necesarios para que desemperie de la manera més eficiente y eflcaz
el puesto para el que fus designado. Ests tipo de capacitacidn se vincula de forma directa al
sistema escalafonarlo da la dependencia o entidad respectiva, Capacitacién para el
perfecclonamiento.- Es un proceso encaminado a desarrollar y perfecclonar conocimientos y
habilidades de los cuadros medios de mando y fundamentalmente se orlenta al meforamiento de
la capacidad ejecutiva da quienes Intagran dichos niveles...Capacitacién para el Desarrollo.- Este
desatrolls integral del trabajador es resultado no sélo de la capacitacién, sino también de otros
factores, entre los cuales se pueden mencionar: el desarrollo organizacional, la motivacién, las

prestaciones y servicios y las condiciones amblentales del trabajo ™

EL PROCESO DE ENSENANZA APRENDIZAJE

Segun Gerardo dela Sierra Cuspinelra la capacitacibntiens como objetivo lograr un camblo
de conducta enlos empleados y para tener éxito es necesario conocer y aplicar algunos principios

fundamentales que rigen el funclonamiento det mecanismo del aprendizaje; por tanto se debe

1]
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racordar qus "En cuanto ala capacidad de aprender existen dit las individ

tes; sin ambargo,

hay un comin denominador: cuslquies ser humano que no tiene atrofiadas sus facultades
mentales puede aprender slempre, auin en edad avanzada.-Se aprende més haclendo que viendo
o escuchando, .-El Interds del aprendiz tiene una influencia mayor en el aprendizaje qua cualquler
premio o castigo; pero axistiendo Interés, un buen sistema de recompensas puade generar mayor
velocidad y efectividad en el aprendizaje..-Es més efectivo enseitar a razonar que oftecer
soluciones especificas, B! aprendizala de lo simple sirve de plataforma para Hlegar of aprendizaje

de 1o complejo,.- Sélo fa practica evita el olvido da to aprendido™™

Considera que la capacitacién es un campo muy especializade y no consiste solamente

sn proparcionar a los al datos e Inf tén, sino que hace ugo de clertas téenicas y
métodos que daben dominarse si se quiere ser efectivo en la enseflanza; el uso de dstas busca
gular a los estudiantus en actividades de aprendizaje que les enseile a realizar el trabajo para el
cual sa estdn preparando o desarroliar habllidades en su puesto. Bl nimero v tipo de téenicas que
ss amplaen en un curso o sesién dependatd de varios factoras como sarian las hehilidades y

experigncias de los participontes,el contenida de los cursos, los objetivos y del materis

disponible,

Ibfdem, p. 241
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CAPITULO 1l

LA CAPACITACION EN LA ADMINISTRACION
PUBLICA MEXICANA



ANTECECENTES DE LA CAPACITACION EN EL SECTOR PUBLICO

Para camprender fa Impartancta que tiene la capacitacién es conveniente tener una visién
general de la Administracion Pdblica Mexicana a partir de su vida independiente, resaltando
anueltos acontecimientos que de alguna manera involucraron a ls capacitacién, pues en todo
momento se ha manifestado un espectal interds por elevar fa productividad del aparato
administrative, lavando al cabo las acclones necesarlas para enfrentar y superar los diferentes

problemas reglstrados a lo largo de la historia, contrdbuyendo de gsta manera 8l logro de sus

objetivos,

Daspués da la Colonia México vivid un clima de inestabilidad politica puas los constantes
camblos en of Goblerno dleson origen a diversos conflictos y gelpes de Estado "Estos sucesos,
aunados a la herencia de tres sigfos de agresidn, bandidaje y opresién, dieron por resuitado las
formas de corrupcién ya conocidas...dutante esos ados de desorden en la funcibn piblica, los
empleos en el goblerno y particularmente ia profesidn militar, ofreclan el mejor medio del que se

podfa disponer para lograr la subsistencia. Dado que eflos perciblan sus emolt de fos

ingresas publi pues ta situacién en fa que se encontraba el pafs no impedia la recaudacion de

los mismos ya fuara por medio de ia fuarza, el fraude, fa intriga, promasas o amenazas™*'

Esta situaclén fue calificada por Zavala, Mora y Otero como: aspirantismo y empleomanfa;
en opinidn da Lorenzo de Zavala la naclente Republics se encontraba sumida en et desorden, y
fa lucha de partidos provocd el surgimiento del aspirantismo que venia a ser el deseo de los

politicos por colocarse en ua empleo lucrative, sin tomar en cuenta su aptitud o capacidad para

CHAVEZ ALCAZAR. Margarita. am acis
La fallas en du organizacidn. México 1988, Ed, ISBN; p. 107
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desempefiarlo; su objetivo era vivir a expensas del erario piblico; Segin Omar Guerrero este
fendémeno lleva consigo la corrupcién, pues el acceso a los cargos piiblicos se consegula por

medio de la Intriga, la adulacién, el envilecimiento y la degradacién mora! de los asplrantes.

Para José Marfa Luis Mora, la empleomania era otro mal que vivia el pais, fue
consecuencia del aspirantismo, pues para satisfacer la ambicién de los politicos se cayé en el
error de multiplicar los cargos piblicos, mismos que les procuraban una vida descansada; como
of objetivo de los aspirantes era colocarsa en el sector pdblico séfo para consegulr algin ascenso

o jubilacién, se paralizaban sus facultades activas y se destrula su caricter inventivo y

emprendedor.

La empleomania y el aspirantismo prevalecleron por mucho tiempo en el sector piblico
mexicano; Mariane Otero también se percatd de tal situacién y consideraba que los servidores
publices no habfan abtenido sus puestos ni por el mérito ni la honradez, sino por via de ia
recomendacién influyents, sefialaba que en las oficinas gubernamentales existian empleados
ineptos y corruptos que con base en el robo de los fondos publicos, habfan conseguido grandes
rquezas; la generacidn de empleos que no eran de utilidad provocd el aumento de los
trabajadores al servicio del Estadb y fue el rasgo caracteristico de la Administracién Pablica de

esa época.

A pesar de dichos problemas, Margarita Chavez seiiala que en un intento por reformar y
mejorar las relaciones existentes entre las diferentes ramas del aparato administrative, en 1821
sa elabord el primer Reglamento de Goblerno, en él se seilalaba la necesidad de que todos los
ministros coordinaran sus acciones; cada uno estaba obligado a proponer reformas en su

ministerio y coordinarse con los demds para lograr mejoras generales: dicho Reglamento sentd
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las bases para crear, por lo menos en teorfa, un sistema de administracién de personal basado
en la aptitud e idoneldad do los servidores piblicos. Posteriormente lag constituciones de 1824
y 1857 tambldn contribuyeron en clerta medida al fogro de una estabilidad politica y social; la
aprobacién de las layes da Reforma jugé un papel determinanta, pues al quedar separadala Iglesia
del Estado, se presentd un cambio en las funciones desempefadas por la administracién
gubernamental, ya que la Secretarfa de! Despacho Universal de Justicia y Negocios Eclesiasticos

se convirtié en Secretarfa de Justicla e Instruccién Piblica.

Durante ¢l mandato de Benito Judrez la Administracién Pablica Incremanta sus acciones
en favor del pusblo y por tanto el niumero de empleados, pues consideraba que éstos eran

Indudab), los realizadores de las tareas piblicas; a pesar da la intervencién francesa,

intentd y logré establecer orden y racionalidad e Inicid la reestructuracién del sector pdblico tan
deteriorado en ese tiempo. Con la muerte de Judrez y |a llegada al poder de Porfio Diaz, la
Inestabilldad politica y soclal se hizo presente una vez mas pues aunque se .., prometla respetar
{as instituciones progresistas que Jurez y Lerdo habian establecido, Dlaz reinstuyd como sistema
proplo el caudillsmo y el cacicazgo en el que su persona era la figura central y dominante. El
régimen de Diaz, centralizd el poder politico y fortalecié considerablementa el papel del

Estado"*?

Durante esa época surgid una élite muy poderosa y dificil de derrocar, pues en el Gobierno
todos eran amigos, los cargos mds importantes estaban ocupados por gente fiel a Dlaz y
formaban un grupo suficientements fuerte para mantener esa rdgimen de corrupcién y
explotacién, y frenar cualquier movimiento queintentara cambiario. Como este Goblerno absorbié

a gran parte de la poblacién més preparada de ese tiempo, se registré un aumento considerabls

©  Ibfden. p. 33
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en la burocracia; pero las injusticlas y explotacién a la que se encontraba sujeta la poblacién,

p on el desce y gracias a la labor de los hermanos Floras Magén, se dieron los
primeros pasos haciata Revolucién que fue un movimlente de masas qua Involuctd principalmente

a los campesinos, pero también al proletariado y a los sectores medios.

A partir de 1910 México entrd en un perlodo de luchas sangrientas, pues se encontraban
an pugna diversos Intareses; la Revolucin mexicana provocé nugvamente una inestabilidad
politica y por tanto el ¢recimisnto econémico se vio serlamente afectado; las constantes luchas
provocaron varias muertes, la destruccién de |as vias férreas, en general las alteraciones sociales
y los cambios politicos detuvieron el proceso de crecimiento econdmico. Con la calda de Porflrlo

Dlaz y ia llegada al poder de Francisco |. Madero todo parecia indicar que el pals alcanzarla por

fin la astabilidad soclal, pero la muerte de éste trajé como ¢ 1cla nuevos enfrent

que provocaron desorden y mas muertes.

La Revolucién queda consolidada con ta pr tgacién de la Constitucion Peliticade 1917

y gracias a allo se empleza a plantear una serie de cuestiones relativas al Servicio Publico, pues
se Incrementaron las funciones de la Administracién Publica. *...do 1924 a 1928 estuvo en la
presidencia de la Republica el genaral Plutarco Elias Calles. Con &l se Inicla una nueva atapa sn
1a vida nacional; justo es declr qua la estructura del México moderno se debe en gran medida a
sus dotes da estadista y politico creador de tas instituclones que han fortalecido el andamiaje de

la Administracién Plblica®*

o Ibidem. p.37
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Hasta ase momento el aparato administrativo se encontraba un tanto deterdorado por los
conflictos sociales, pero muy pronto se emprendié una serie de acclones para garantizar la
establlidad social y se dio una especial atencidn al fomento de la actividad econdmies; pero fue

hasta el régimen de Lazaro Cérdenas cuando las dt f Tales tuvieronr

p a puestodos
los grupos fueron atendidos, 1as acclones emprendidas mostraban el deseo de alcanzarla anslada
justicia social; se establecieron instrumentos legales y mecanismos institucionales para que en
forma coharente y coordinada se atendieran las demandas y aspiraclones del pueblo; en esa

época las oficinas pablicas defaban ver una verdadera vocacién de servicio,

Para 1943 se volvié a hacer un intenta por mejorar e! funclonamiento det sector piblico,
pues se constituyd una Comisién Intersecretarial que sa encargaria de formular y llevar al cabo
un plan coordinado para mejorar la organizacidn de ta Administracién Piblica; se buscaba suprimir
servicios no indispensables, Incrementar et rendimiento del personal, hacer mis expeditos los

trdmites con el menor costo y consegulr el mayor aprovechamiento de los recursos piblicos.

El crecimiento econdmico registrado durante el Gobierno de Miguel Alemén Influyé en el
aparato administrativo, pues por la variedad de ssuntos que manejaba se vio en la necesidad de

crecer y adecuarse a las idades reales, ejemplo do ello fue la creacién de la Secretaria da

Bienes Naclonales e Inspeccién Administrativa, qua tenia como objetivo realizar estudios y sugerir

A d o, 1

tes a il el sector publico. ademas de raclonalizar y controlar las

adguisiciones y los contrates de obra piblica. A pesar de que dicha Secretarfa cumpli6 enclerta
medida con el objetivo para la qua fue creada, Ia falta de apoyo politico impidid que las reformas
propuestas se llevaran al cabo y para 1958 la Secretaria de 1o Presidencla entre otros asuntos

asumié 1a responsabilidad de reslizar los estudios ros para ref el. aparato

adminlstrativo,
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Da acuerdo con Alejandro Carrillo Castro la Administracién Piiblice Mexicana a lo largo
de su historia ha enfrentado varios problemas y como consecuencla de los diferentes
movimientos politicos y soclales, sa han generado cambios importantes en el niimero y
complejidad de las atribuciones a su cargo, estos cambios han ido acompafados generalmente
por un sefialamiento formal de cémo la administracidn gubernamental debs obtener o astablecer
los medlos més idéneos para alcanzar sus objetivos. En muchas ocasiones estas modificaciones
1a hicieron caer en el caos y el desorden dando por resultado la ineficlencia; su estructura camblo
de acuerdo con las necesidades reales de cada época, pero su accionar dependla en gran medida
de los intereses que persegulan los diferentes grupos en el poder; a pesar de tal situacién laldea
por mejorar su funcionamiento existié siempre, pues se hicleron grandes esfuerzos para
reformarla, pero de manera tan aislada, que en la mayotla de los casos no sa alcanzaron los
resuitados esperados ya que los camblos se haclan mediante una medificaclén constitucional o
emitiendo una nueva Ley de Secretarias; las reorganizaciones internas se realizaban con base en

el Reglamento Interna de cada Dependencia,

“La historia de la administracién piblica en México, como fa del pafs en su conjunto, ha
reflejado an buena medida la superposicién de instituciones no adecuadas del todo a la realidad
naclonal. En un sentido estricto, la Revolucién de 1917 nos lego la posibilidad de estructurar por
primera vez un auténtico Estado. hasta 1917 se emple2a a resolver las contradicclonas que
prasidieron la evolucién del pais; sa delinearon y concretaron los fundamentos que convirtieran
al Estado en agente de cambio soclal y aconémico. La constitucién establecié las bases que

dieron cauce a la modarnidad, Instituyé una suma de atribuciones destinadas a salvaguardar los

derechos soclales consagrados, tareas de blenestar, funcién educativa, Intervencién en la vida
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econémica por alteraclones al régimen de propledad, aprovechamiento de racursos naturales y

promocién del crecimiento™®

A pesar de ello la Administracién Pdablica Mexicana después de 1917 no cambié del todo,
se siguleron cometiendo errores y la atencién a las demandas sociales sa volvié un asunto
sumamente dificll; aunque en algunos regimenes se hicieron grandes esfuarzos por mejorar el
funcionamlento del aparato administrativo, en general la ineficiencia era su rasgo caracteristico.
Pichardo Pagaza sostiane que el problema del sector piblice no era solamente la existencla de
una estructura inadecuada, sino la operacidn ineficiente da los organismos existentes; por ello se
presenté Ja necesidad de alcanzar una mayor eficiencia y productividad, para lo cual se pensé en
una reforma administrativa de fondo, es decir una reforma que cambiard todos fos aspectos del

aparato administrativo.

Se buscaba "...Imprimir mayor racionatidad y dinamismo al sector piblico en todas sus

4reas y niveles, por lo que sus propdsitos son, entre otros: incrementar la eficacla de las
entidades gubernamentales, mediante el mejoramiento de sus estructuras y sistemas de trabajo,
a fin de aprovechat los recursos con que cuenta el Estado: agilizar y desconcertar los mecanismos
operativos de esas entidadas para acercar los servicios a cus destinotarios, asl como acelerary
simplificar los trdmites y propiclar en el personal publico una conciencia de servicio y
corresponsabilidad*™® Chanes Nisto se expresa de igual manera pues sefiala que se buscaba

garantizar un aparato administrativo més 4gil moderno y eficlents, asf como lograr un cambio en

e HUROZ LEDO, Porfirlo "Programa Actual de Reforma Adminlstrativar.
En Revista de Adminjstrac{én Pibljca. N° 22 Enero~Febrero de 1971,
Ed. INAP; p. 10

4

CERVANTES DEL R10, Hugo. “La Administracién Piblica en México® En:
Revista de Administracién Pablica

ibljcy. N° 27, México 1975, Ed. INAP; pp.
2,3
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fa mentalidad de los servidores pablicos para que cumplieran cabalmenta su responsabilidad

social; Muitoz Ledo por su parte idera que se b ba aiterar los procasos naturales de

cambio vy que partia de la historla para superarla y se fundaba en la realidad para transformada.

LA REFORMA ADMINISTRATIVA EN MEXICO

A pesar de qua los camblos y ajustas a la Administracidn Piblica han existido sfempea, los

intentos por crear maecanismos encargados del estudio y mejoramiento de fas funclones

administeativas para Introducir modificaciones en cada una de las dependencias y entidades asl
como en fa tatalidad del sector publico no tuvieron éxita y fus hasta la creaclén de la Comisin
-da Administracién Poblica (CAP) cuando se inicia de manera programads ef proceso sistematico
y permanents de Reforma Administrativa, yo que con base en las facultades que tenfa fa
Secratarda de la Presidencia y por medio da la CAP se dieron los primeros pasos hacia este
comatida. "La Reforma Administrativa como objato de polities fue planteada dasde et principio
como un proceso dilatado y complejo: es una tarea de estudio y preparacién que abarca
afios...asta tarea tenla que partir de un diagnéstico del estade da la administracidn piblica, a fin

de orientar los esfuarzas en ol ide de las idades prioritarias y los probl

mis

graves™®

Por tanto Cerrllio Castro seifala qua en su desarrallo se pueden distinguir tres etapas, fa
pdmera de ellas va de 1964 a 1970 y recibe el nombie da “Diagnbstico y Propuesta® la segunda

etapa comprende el perfodo de Lluls Echaversfa {1970-1976) y es llamada otapa de

L]

PICHARDO PACAZA, Ignacia. e 7] 3 1 AC,
admipistraciSn Piblica en México. México 1972, Ed. IRAP; p. 171
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"{nstitucionalizacién det Programa” pues se llevaron al cabo las primeras acciones de Reforma
Administrativa, se revisaron basicamente los aspectos internos de cada dependencia y la tercera

inicla con Lépez Portitlo y puede ser llamada etapa de "Profundizacién y C lidactén de la

Raforma Macroadministrativa o Integral”

ETAPAS DE LA REFORMA ADMINISTRATIVA

DIAGNOSTICO Y PROPUESTA

La Secratarfa de la Presidencla jugé un papel determinanta en ef desarrollo de la Reforma
Administrativa, pues para coordinarla y promoveria, creé en 1965 la Comisién de Adminlstracién
Publica {CAP), para tal efecto se te encomendaron los siguientes objetivos "1.- Determinar la mas
adecuada estructura de la administracién piblica y las modificaciones que deberdn hacerse a su
organizacién, a fin de coordinar mejor sus actividades y acelerar el proceso de desarrollo
escondmico y social del pals; 2.- Introducir las técnicas modernas de organizacién administrativa
que resulten convenientes para alcanzer este objetivo, y 3.- Lograr una mejor capacitacion del
personal gubernamental, A fin de alcanzardichos objetives la Comisién de Administracidn Piblica

acordd utilizar la sigulante metodologia:

| Realizacion de un Diagndstico de la administracién publica,
u. Pragentaclén de modelos o esquemas altarnativos tendentes a reformar la
administracldn pablica.
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1.~ Proposicién de madidas , astr les y globales para las reformas

sdministrativas” *’

Para Carrillo Castro con dichas medidas se buscaba crear un proceso programético,
innovador, permanente y de estrategia flexible tendente a consegulr una respuasta orgénico
adaptativa del aparato administrativo ante las nuavas condiciones y problemas del pals; en sf
desde su creacién la CAP conté conideas claras acerca de lo que se debla hacer para mejorar el
funclonamiento del sactor piblico; pues se dedic6 a estudiar su situacién y antecedentes lo cual
le permitié efaborar un diagndstico que fus amitido en 1967 bajo el titulo de "Informe sobre la
Reforma de la Administracién Publica™ con @l se tuvo una visién general pero completa acerca

de los problemas existentes en el sector piblico, tamblén se propusleron los princlpios

frimed P daharl

que 1 eegir las reformas, asl como los mecanismos para ejecutarlas; todo

ollo con objsto de soluclonar los problemas detactados.

De acuerdo con Pichardo Pagaza dicho Informe seflalé la necesidad de emprender la
raforma a partir del andlisis de los problemas que afectaban simulténeamente a los diferentes
organismos piblicos como por ejemplo aquellos que cubrian campos de actividad bésica para el
desatrollo econdmico y social; por lo anterior se incorporaron criterios programéticos y sectoriales
para |as tareas de reforma. Tambidn se sefial® la necestdad de actuar al mismo tiempo en dos
frentas: el de los problemas de coordinacidn en todo el sector publico (cuastiones de eficacla en
el logro de los objetivos establecidos) y el de los problemas que afectaban a cada organismo
ptiblico en su funclonamiento administrativo (cuestiones de eficioncia interna). A este respecto

Omar Guerrero se expresa de Igual manera pues considera que dicho informe se caracterizd por

8 CARRILLO CASTRO, Alejandro. La_Reforma Administrativa en México.

Evolucién de la Reforma Administrativa en México {1971-1979). Héxico
1980, Ed. Miguel Angél Porria; p. 118,
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la importancla dada en ese tiempo al fomento del desarrollo econémico, la planeacién y el uso

6ptimo de los para Imp lo; fue de gran Importancia pues se contempld el
establecimlento de mejoras en la totalidad del aparato administrativo: Ia Reforma se proyecté en

dos planos: macroadministrativo, relativo a la estructura p dimientos y coordinacion de todas

las dependenclas y entidades de la Administracién Piblica y el microadministrativo, concerniente

a la estructura, procedimientos y coordinacién interna de cada uno de los organismos pablicos.

"En 1968 la Comisién de Administracién Piblica determiné la necesidad de integrar un
secratariado técnico permanente como drgano de estudio y apoyo para iniciar algunas de las
medidas recomendadas en el Informe...Para eflo, se encomandaron a este secretariado técnico
funciones de enface con otros organismos piblicos, facultdndolo también para apoyar
técnicamente el anélisis, programacién y evaluacién de proyectos especificos da raforma en los
distintos sistemas, sactores e Instituclones de la administracién piblica que se desprende de las

racomendaciones de! Informa” *°

Chanes Nieto coincide al sefalar que la CAP cred ese Secretariado Técnico con objeto de
contar con un Grgano operativo que pudiera profundizar los andlisis hasta ese momento realizados
y sobre todo promover y coordinar los trabajos de Reforma a nivel operativo, Durante 1968-1970
estos dos 4rganos realizaron estudios y proyectos de Reforma para los sistemas de organizacién

telel

y métodos, adq , al bienes muebles y de otras 4reas cuyas funciones de apoyo

o de asesoria fueran comunes a todas las dependencias publicas. Las acciones emprendidas
dejaban ver ¢! firme deseo de alcanzar un eficlante desarrolio del sector pablico en todos sus

aspectos; por la variedad de asuntos que se tenfan que atender la CAP, propuso la creaclén de

o PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA. orme  sobre la

Admipistracidn Piblica Mexicana. México 1977, courdinacién ceneral
de Estudios Administrativos; p. 11
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Unidad,

de Qrganizacién y Métodos (UOM] para alos funci i bles detas

mejoras intarnas de cada dependencia.

A pesar de que dicha Comisién apoyd en todo momento a las {(UOM} y demostrd el porque
de su importancia, 1a faita de un apoyo decidido, provoct que en varias ocasiones solamente se

le encomendaré el estudio de medidas de manor tr dencia, sus actividades no slempre se

pudieron vincular con los mecani de progr i6n del organismo al que pertenecfan, ni
mucho menos a fa del sector piblico en su totalidad; ante estos problemas propuso et
establecimianto de mecanismos de coordinacién para la formulacién y ejecucién de programas
.en diversos sectores de la actividad econédmica y social del pais, buscando vincular los objetivos
programéticos con las reformas administrativas que se requerlan; los estudios sectoriales se
enfocaron al sector agropecuario y forestal, en virtud da su iraportancia en {a politica econémica

general.

Para {a CAP la Reforma Administrativa debla ser vista como un proceso permanente que
no terminaba con el ajuste de unas cuantas estructuras de Gobierno ni con a revisién de algunos
de sus procesos principales; por ello todo Goblerno estaba obligado a renovar continuamente sus
estructuras y sistemas, Seflala qua toda Reforma Administrativa debia hacerse con prudencia
y da manera progresiva, tomandgs an cuenta los estudios, Ja experiencia y los andlisis técnicos
que se tengan y sotire todoe continuar con la idea de que la Administracién Pablica, como accién
fundamental del Gohierno es, antes que nada, servicio publico, al que se debe atencién y respeto

en el trato y eficacia y celeridad en los trdmites.
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INSTITUCIONALIZACION DEL PROGRAMA

Desde su cempafia electaral Luls Echeverria mostré un especlal interds por elevar fa
productividad del aparato administrativo; gracias a que ya se habfan dado los primeros pasos de
Reforma Administrativa, esta labor se podia continuar y sobre todo retomar log esfuerzos
realizados por la Comisién de Administracién Pablica {CAP). Ya como presidente de la Reptblica
avé al cabo una serie de acclonas para alcanzar la eficiencia del sector piblice, promoviendo fas
reformas estudiadas y propuestas por la dicha Comisién, las cuales se enfocaron bsicamoente a

aspectos internos de cada organi Comp era 1 ia contar con un 6rgano mas adecuado

para llevar al cabo las funci de dinacién global del proceso de Reforma, la Secretaria de

fa Presidencia cre6 en 1971 la Direccién General da Estudios Administrativos, la cual asumid las

funcionas que tenfa a su cargo {a CAP y con fundamento en los diagndsticos e Investigaciones
que ya se habian realizado se elaboraron las "Bases para la Promocién y Coordinaclén de las
Reformas Administrativas del Sector Publico Federal® y se emitieron por Acuerdo Presidencial el

28 de enero de 1971,

Dicho Acuerdo sefialaba la necesidad de que el Estado realizara con mayor eficiencia sus
funclones, paralo cuat era necesario establecer en toda la Administracién Piblica las Comisiones

Internas de Administracién (CIDAS) para encargarse de la planeaclén y ejecuci6n de las reformas

- £, ] 1

el f de los organismos publicos e incramentar su propia

para
eficlencia y contribuir a la del sector publico en su conjunto. Estas Comisiones estarian apoyadas
por las Unidades de Organizacién y Métodos (UOM} que asesorarian técnicamente el
planteamiento y la ejecucidn de las reformas que dependian del titutar de cada dependencia o del
funcionario que tuviera bajo su responsabilidad la coordinacién y racionalizacién administrativa;

ademds de las (OUM} también se contarfa con el apoyo de las Unidades de Programacidn para
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asesorat a los titulares de los organismos publicos en ef establecimianto de sus objativos, v pare
la formulacidn de sus programas de actividadss e inversiones para {o cual tendiian qua recabar

la informacién necesaria para determinar los recurses de cada caso.

Como la Secretaria de la Presidencia era la encargada de conseguir una coordinacldn
efactiva en ta formulacién, aplicacién y evaluacién da las medidas de Reforma y con el fin de
hacer posible un amplio Intercambio de expariencias, ideas e Informacidn sobre los prayectos de
las distintas Instituciones y conseguir que sus actividades quedaran comprendidas dentro del
Programa General de Reforma; organizd una serie da reuniones da trabajo conlos representantas
de las diferentes dependencias v entidades det sector pablico y gracias a ello sa obtuvo una serle
de recomendacionas que fueron de gran utilidad para la elaboracién del Proyecto denominade
*Basss para ef Programa de Reforma Administrativa del Poder Ejegutivo Federal, 1971-1976".
Antes de ser aprobado, el Proyacto fue discutido en e Comité Consultivo de Asesores del
Programa de Reforma Administiativa y somatido a fa consideracién del Poder Ejecutiva, Este

Proyecta finalmente se aprobd con los sigulentas objetivos:

~..Incrementar 13 eficlencia y eficacia de las entidades guhernamentales mediante el

de sus estr y sist de trabajo, a fin de aprovachar al méximo los
recursos con que ¢uenta of Estado; agilizar y descentralizer los mecanismos operativos de esas
entidadas, scelarands y simplificando tos tréimites; generar en el personal piblico una adecuada
conciencia de servicio, asf coma una aptitud innovadora, dindmica y responsabte, y fortalecer la
eoordinacidn, fa colaboracidn y el trabajo en equipe como politica de Goblerno...El plan global
pretande garantizar que 1a revisién Intema de tas lnstituciones se lleve a cabo sin desconocar los
andliels que habran de realizarse en torno 8 los sistemas y sectores macroadministrativos. De no

tenarss esta culdado como ya se ha dicho se podrian dupticer esfuerzos o consegulr resultados
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parclales o totalmente contradictorlos. Por ello se planted la posibilidad de llevar a cabo once

programas. El primero de ellos se refiere a la instrumentacién de la infraestructura del sistema

mismo da reforma administrativa. Los sigul nueve fuaron enunciados sigulendo la sacuencia

de los procesos del ciclo adminlistrativo y se relacionan con la racionalizacién de los sistemas de
apoyo prioritarios para la administracién. £l programa niimero once esté dedicado a buscar la

sistematizacién de las acciones sectoriales y regionales del Sector Publico™*’

Los once programas que integraron el plan global fueren los sigulentes:

I Instrumentacién de los mecanismos de reforma administrativa
1L Reorganizacién y adecuacién administrativa del sistema de programacién
lil.  Raclonalizacién del gasto plblico

V. Estructuracion del sistema de informacién y estadistica

V. Desarrollo del sistama de organizacién y métodos

VI.  Revisién de las bases legales de la actividad pGblica federal

VIl.  Reestructuracién del sistema de administracién de recursos materiales del sector piblico
VIll.  Reestructuracién de la administracién de recursos humanos

IX.  Raclonalizacién del sistema de procesamianto electrénico de datos

X.  Reorganizacién del zlstema de contabilidad gubernamental

XI.  Macrorreforma sectorial y regional

A partir de es8@ momento la Reforma Administrativa se dejaba ver como un proceso técnico

At

y permanente encargado de revisar y raclonalizar los sistemas, estr lentos del

Yp

CARRILLO CASTRO, Alejandro.

La_Reforma Administrativa. en México.
Bvoluci6én de la Reforma Administrativa en México (1971-1979) pp.
122-123
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aparato administrativo para que pudiera responder con mayor eficlencia a las idades reales

de la socledad, Sulmportancia radica en el hecho de que despuds de muchos afios los esfuerzos

realizados por mejorar el funcionamiento de la Administracién Pdblica, al fin obtuvieron resultados

satisfactorlos, pues gracias a Ia labor realizada por la CAP di més de cinco afios el asunto
de Reforma Administrativa se asumié con mayor serledad, pues permitié que las autoridades se
percataran de los problemas prevalecientes en el sector publice asl, como de los peligros que se
corrfan al no emprender inmediatamente las acclones necesarlas para reformar la actividad
adminlstrativa: en este cometido la CAP jugd un papel determinante pues a pesar de hahar
dasaparecido, sus propusstas y recomendaclonas fueron retomadas por la Direccién General de
Estudios Administrativos y contribuyeron a la formulacién del Plan Global de Reforma

Adminlstrativa,

En la elaboracién de las "Bases para el Programa de Reforma Administrativa del Poder
Ejecutivo Federal® participé mucha gente y gracias a sus apartaciones se pudo articular un
programa conflable. Los objetivos de cada uno de los once programas dejaban ver el firme deseo
de alcanzar una mayor productividad del aparato gubernamental, slendo el trabajo en equipo
elemento Indispensable para que las labores especificas se desarrollaran adecuadamente; era
necesarla una particlpacién activa de todos los servidores pablices, pues se plantearan mejoras

en todas las éreas de cada organismo.

En opinlén de Chanes Nieto estas Bases no constitufan un calendario de trabajo, nl un plan
figldo de ejecucién de proysctos, pues proponfa objetivos generales para qua la Administracién
Piblica fuera avanzanda en el cumplimiento de sus objetivos de acuerdo con su propla capacidad
para ejecutar las madidas do reforma y a sus posibilidades de Ir venclendo obsticulos y

resistencias. Mufloz Ledo sefiala que la coordinacién era elemento Indispensable en estos
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trabajos y por ello consideraba que la Administracién Piblica debla Ser concebida como un gran
sistema, compuesto por hombres o instituciones en el que era necesario coordinar actitudes y

At A1 )

p tos y era Indisp que se valiera para su eficlente desarrollo de las ventajas

proporcionadas por planteamientos de conjunto que ahotrarin energlas y recursos.

PROFUNDIZACION Y CONSOLIDACION DE LA REFORMA MACROADMINISTRATIVA O
INTEGRAL

Chanes Nieto seflala que la Reforma Administrativa es un proceso permanente vinculado
a una realidad politica, econdmica y soclal determinada, que se ha planteado en razén de su

Ineficiencla para cubrir cabalmente los objetivos permanentes del Estado y de suIncapacidad para

asimilar plenamente los programas actuales para alcanzar aquellos como son el desarrolio
compartido, la ampliacién de cauces para la participacién politica y la consolidacién da la
independencia econémica. Por tanta los trabajos de Reforma Administrativa durante el Goblerno
de Joséd Lépez Portillo sa orientaron a aspectos macroadministratives, la reorganizacién
emprendida en este régimen "... puede caracterizarse como una reforma administrativa para el
desarrollo econdémico y social que tiene como eja la programaci6n, que procura respaldarse en un

personal Idéneo, eficlente y honesto y que se propone fortalecer la organizacién republicana

o )

y tobl

P

do las funcl lagislativa y judicial, asi como los darechos regionales

que entrafian el régimen fedaral"?®

CARRILLO CASTRO, Alejandro "Reforma Administrativa para el
Desarrolio Econémico y Social (1976~1982)" En: Revieta _de
Administracidn pdblica, Ne. 31-32, p. 12
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De esta manera el régimen de José Lépez Portillo se enfocé a cinco grandes objetivos:

1..  Organizar al Goblerno para organizar al pals

2.-  Adoptar la programacién como el principal Instrumento de! Goblerno
3.-  Administrar justa y eficientemente al elemento humane

4.-  Fortolecer la organizacién Republicana y el Régimen Federal

5,-  Mejoraz la segurldad ciudadana y [a legitimidad institucional

En dichos objetivos se contemplaron aspectos de arden acondmico, politico y soclal que
surgieron de! estudio y andlisis de la realidad nacional y se sustentaron en la promulgacién de

P

normas)

Para garantizar eld llo adi do de fa Rof y darls cauce lagal
a los aspectos sustantivos se promulgé la Ley Organica de la Administracién Piblice Federal
{LOAPF), que fue de gran ayuda para alcanzar ef primer objetivo global pues se simplificaron
estructuras y se precisaron responsabilidades, lo cual permitld superar gran parte de las

duplicaclones que contenfa [a anterior Ley de Secretarfas y Departamentos de Estado.

En opinién de Carrillo Castro con la aplicacién de la LOAPF, se produjeron camblos de gran

importancia en el nivel Institucional y en el global; por ejemplo en la Presidencia da la Republi

Ly

se establecleron cinco unidades admin} ivas de apoyo técnico; para ef de nuestra trabajo
maerece una especial atenclén la 16n dela Coordinacién General de Estudios Administrativos,
con funcl que en ria de reforma administrativa tenfa la Secretarfa del Patrimonio

Naclonal y la Direccién Genetat de Estudios Administrativos, Tamblén se prasenté la necesidad
de contar con lineamlentos generales acerca de la organizacién y funclonamiento de las

dependencias, asl como, con mecanismos de participacién en los que se gestaran dichos
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lineamlentos, se discutieran problamas afines y por tanto s plantesran politicas y estrategias

para la mejor aperacién de los sl de cada dependencia, En este sentido se
fi los i lentos de reforma administrativa v se integraron en cada org bl

diverses mecanismos cuyo objativo era promover ¢l eficient blecimi 7 delos si de

st § la y trabajar coordinad: te con las unidades similares de otras dependancias a

través de sus Comités Técnicos Consultivos.

" "Envirtud da que la depuracién estructural y funcional de las d dencias centralizadas

sélo resolvia una parte del problema y tomando en cuenta fa influencia y lo carga presupuestal

de mé&s de 900 entidades, se haclar i bl nuevas reglas de orden en sus relaciones

con el resto de la administracién. A través de e nueve Ley Orgdnica, of ejecutivo se prop

flr alas dependenclas centralizadas en unidades de responsabiiidad sactorial, facultdndolas

para orlentar y conduclr la planeacién, coordinacidn, contro! y evaluacién de la opetacién y ol

yasto da las entidades pavaestatales que para tal efecto se agrupen en el sector da si

p ia. y establ } da dinacién que garant a nivel global, 8
congruencia de las actividades de la administracién publica federal por medio de programas que

petmitan fa filacién de politicas y ia evaluacién ds resultados, "'

tard

Se buscaba agrupar en el sactor correspondiente 8 Gada p atal, establ

tinsamientos para el funclonamiento y fa ¢ i4n da if de dinaclén; el objetivo era

que fa cabeza de sector reafizara estudios eén cada entidad que tenia 3 su cargo con objeto de

1{ &n a} sagundo objetiva sa pensé on of estsblecimianto de

il

¥ procedimientos que permitleran formular los planes sectariales y regionales de desarrolio

econdmico y social contando con la participacién de fos grupos sociales interesados; por tanta

" Ipidep. p- 17
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o

se Integraron en una sola dep

cia los si globales de planeacién, programacién,

prasupuestacién, eJecucidn, control, evaluacitn, contabilidad, Informética, estadisticay

materiales. En lo que se refiere a los recursos humanos se establecieron diversos érganos en los
cuales se realizaron trabajos que permitieron contar con un proyecto para actualizarla Loy Federal
de los Trabajadores 8l Servicio del Estado, un nuevo escalafén, un diagnéstico de fa capacitacién

del personal pablico, una serie de daciones para el I de los emplaados; también se

restructuraron los horarios de trabajo y se establacieron si i las de administraclén y

dasarrollo de personal, para propiclar el desarrollo individual y profesional de los servidores

plblicos. Da dichos trabajos destacan los sistemas de capacitacidn a los prog sustantivos

de los organismos publicos.

Para alcanzar el cuarto objetivo se sefiald que el desarrollo administrativo deberia

contemplar el me] to dalos ismos administrativos en coordinacién con los poderes

legislativo y judicial y con los goblernos estatales y municipales, todo ello con objeto de mejorar

su funci lento y garantlzar una mejor coordinacién y mayor participacidn de los tres nlveles
de gobi en los pr de d llo econémico y soclal de México; se rearganlzaron log
Comités Promotores del Desarrollo Econémlico, se establecieron los C. jos Unicos de

Coordinacién. En lo que respecta a los Poderes de la Unién se propuso mantener una estrecha

comunicacién entre el ejecutivo y los otras dos poderes para los Inf dos scbre los

trabajos de Reforma y

a esta respecto. El (itimo objetivo buscaba mejorar la
administracién de la justicia para garantizar la ;eguﬂdad juridica de los cludadanos, por tanto se
establecieron medidas de colaboracién entre autoridades y particulares para hacer més efactiva
la procuracién de la justicia, ejemplo de ello fue fa creacién de la Direccidén General de

Particlpacién Cludadana,
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La labor de Reforma Administrativa realizada durante el perfodo de José L6pez Portille
tiens una especial importancia ya que por primera vez el Programa contdé con el apoyo de una
nuava Laey Orgdnica de la Administracin Piblica Federal, la importancia de esta madida radica
on el hacho de que después de muchos ailos las reformas partieron de una estructura rengvada,

50 defd a un fado la idea de modificar sélo algunos aspectos de la anterior Ley de S fas y

Depar ) de Estado para poder emprender las acclones de Reforma. Esta nueva Ley
permitié que la transformacién del aparato administrativo se llevard al cabo tomando en cuenta

1a situacién real de 1a Administraclén Piblica. También sobresale 1a labor realizada en el sector

parsestatal pues graclas a la sectorizacidn las entidades ptiblicas fueron sujetas a un mejor control

ol dejarlas bajo 1a supervisién de la dependencia que les correspondia,

*La ineficlencla de la Administracién y los saldos deficiatorios del manejo de los recursos

publicos hicleron necesarlo que se optard por una nuova Ley qus pusiera las bases para

1 1 1

organizarla y para ad a las exig da un a econdmico que se enfrentaba a las

saveras restricciones que le Imponia una superestructura administrativa atrasada e ineficiente"

LA CAPACITACION EN EL PROCESO DE REFORMA ADMINISTRATIVA

De acusrdo con José Rosovsky durante el siglo pasado y adn en este se ha dado poca
Importancia a la capacitacién de los servidores piblicos, entre los antecedentes de mayor
importancia dastaca el Primer Reglamento de Gobierno de 1821, pues sa pretendis que cada

oficlal se ubicara en el puesto mds conveniente, tomando en cuenta sus aptitudes. También

n RUIZ MASSIEU, Jomé& Francisco y LOZANO HERNANDEZ, Wilfrido. Nueva

a . Critica, Andlisis y Evaluacién.
México 1978, Ed, TECNOS; p. 107
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destaca un Proyecto de Ley del Serviclo Civil de 1911 y un Acuerdo de 1934, en el se sefialaba

wi A

i6n de pr ex para llenar las vacantes que deberfan cubrirse por escafafén,

lao
pero Ignoré la posibilidad de establecer mecanismos de capacitacién para asegurar que dichas
vacantes fueran ocupadas por e! personal més apropiado. Esta cuestién fue considerada hasta
ta creaciSn del Estatuto Jurldico de. los trabajadores at Servicio del Estado, pues en su artficulo 41
sefialaba que los Poderes de la Unidn tenfanla obligacién de establecerlos cursos necesarlos para
que {os servidores plblicos pudieran adquirir los conocimientos indispensables para ohtener

ascensos conforme al escalafén.

Este Estatuto fue sustituido por la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado;
tanto el Apartado "B" del articulo 123 Constitucional como su Ley Reglamentaria sefialan que el
Estado debe organizar escuelas de administracién piblica; se entiende de esta manera que los
osfuerzos del sactor pubiico por dar a sus trabajadores seguridad, estabilidad y desarrollo an su
ampleo, s8 apoya en gran medida en los esfuerzos por capacitarlos. Sl blen los ordenamisntos
sefialados son un importante avance en materia de administracién y desarrollo de personal; fue

hasta la época de Dlaz Ordaz do fos recursos hi fuaron atendidos debidamente, pues

{a Comisi6n de Administracidn Pdblica en la etapa de Diagnéstico aflrmaba que si no se atendfan
los requerimientos en administracién de personalia Administracién Piblica se enfrentaria a serios

problemas.

"Ninguna reforma a la administracién piblica podrd realizarse p! te sl no se toma
en cuenta Ja preparacidn y capacitacién de las personas que en ella trabajan. El progreso
alcanzado por el pafs en todos los rdenes requiere una administracién publica eficiente y de alta
probidad.  Para lograrlo es indispensable contar con personal competente capacitado y

familiarizado con los sistemas y métodos modernos de la administracién,..La establlidad y las
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garantias que otorga la Ley Federal da los Trabajadores al Servicio del Estado debea ser
complementadas cop oportunidades y medios para mejorar la capacitacién y estimular el

perfeccionamisnto de los servidores de la administracion pdblica...La Comislén concluye qua el

adl lento y la capacitacidn del personal del Gobierno Fedsral es una necesidad inaplazable

y constituye un medio importante para aslcanzar la reforma administrativa™”®

En otra época estas sugerencias no hubieran sido escuchadas pues existian problemas en
todo el sector piblico y se daba prioridad a otros asuntos; pero s partlr de este momento dicho
asunto si fue atendido, pues se estaba consiente de qua el correcto funcionamiento del aparate
sdministrativo dependia en gran medida da la labor de los servideras piblicos; por ello entre otrag
tareas sa le encomends a la CAP fograr una mejor capacitacién def personal piiblico, para lo cual
se dio a la tares de elaborar un diagnéstico general sobre los aspectos humanos de !a
administraclén pdblica, conbase en cual se podiia Jerarquizar ta problematica de la administracidn

de persanal y formutar las alternativas més viables para la implantacidn de sistemas Integeales,

La labor realizada por 1s CAP en el régimen de Diaz Ordaz sentd las bases para que los

£y

g8 sigulent: inuaran conlos trabajos de Reforma Adminlistrativa. Luls Echevarria en

varias ocaslones manifestd su interés por retomar los esfuerzas realizados par mejorar el sector

pablico, puso gran énfasis en fa idad de blar las estructuras montalas, pues se

'y

p paba por {8 cond da los funci ios plblicos y ideraba que esta deberfa mostrar

un verdadero esphitu de serviclo, es dacls,entregarse a sus tareas con actitudes y aptitudes méas
positivas dentro da lo humano, sin limita de tiempo, con desinterds y ponlando un mejor asfuerzo

en sus labares.

n PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA.
Adnioleteacion Pablics Hexjcana.

ang. pp. 52-53
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"Para lograr el mejoramiento de los servidores publicos, su actitud y su conclencla de
servicio, su conviccién de que cada unc de elfos es un factor de la accién gubernamental
tendienta a mejorar las condiciones de vida y de convivencia de los mexicanos, el presidente
Echeverria dispuso 1a creacién del Centro Naclonal da Capacitaclén Administrativa dependlenta
del [nstituto de Seguridad y Serviclos Sociales de los Trabajadores de! Estado, confacultades para

coordinar la capacitacién de los empleados de base y otorgd a la Saecretarfa de la Presidancia

Lnaittnd, tael

en esta pecto del personal de conflanza®™*

José Rosovsky apoya el planteamianto anterior 8l sefialar que buena parte da las unidades
de capacitacién del sector publico se establecieron durante esta época y considera que en un
esfuerzo por ordenar las lobores do capacitacién se cred en 1972 la Comlsién de Recursos
Humanos dal Goblemo Federal qua tenla como objetivo perfeccionar fos sistemas de
administracién de personal, el aumento de la eficacia en el funclonamiento y sarvicio de los
organismos publicos; entre otras taroas se le encomendd elaborar un programa generel de

formaclén y capacitacién do personal piblico,

Para apoyar lo anterior an 1973 se astablecld que las diferentes instituciones pliblicas se

cooidinaran conel ISSSTE y conla Secretaria da la Presidencla parafa itaclénadministrativa

de los empleados de base y la profesional para los de confl respecth ta, Esta labor
tunclond graclas a ia estrecha comunlcacién que siempre existid antra la Direccién General da
Estudios Administrativos y el Contro Nacional de Capacitacién Administrativa; estas dependenclas

ataboraron un amplio programa formativo y do discusién sobre Tacnolagia de la Capacitacién

u SECRETARIA DE LA PRESIDENCIA. Bo

letin de Eatudios Aduinistcetives,
México 1976, Direccidn General de Estudios Administrativos; p. 18
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entre los responsables y auxiliares de las Unidades dedicadas a esta tarea y de ahf surgié la idea

de contar con mecanismos para la integracidn de esfuerzos de capacitacién,

Al igual que en las dos primeras etapas de la Reforma Administrativa en el régimen de
José Lopez Portillo tamblén se mostré el deseo por elevar la productividad del sector piblico; en
esta ocasiénia Coordinacién General de Estudios Administrativos serla la encargada de continuar
con dicha labor. Por el cardcter macroadministrativo de esta etapa las medidas emprendidas se
enfocaron a aspectes globalas de la Administracién Pablica Mexicana; entre dichas medidas
destaca la creacidn de la nueva Ley Orgénica de la Administracién Publica Federal y los Acuerdos

por los que las entidades del sector paraestatal se agruparon por sectores.

Ademés de estas aportaciones hay que reconocer que otro gran acierto del Gobierno de
Lépez Portillo fue el de “...depositar la responsabilidad del programia en un &rgano neutral al
sustraerlo de la esfera de competencia de una Secretaria de Estado determinada y al establecer
la Coordinacién General de Estudios Administratives de la Presidencia de la Republica (Diario
Oficlal del 3 de enero de 1977}, Reincidir en el error de que el Pragrama fuera atendido por una
Secratarla ds Estado hubiera contaminado las acciones reformadoras y suscitado mayor recelo
enlos feudos del poder, pues de acuerdo can el precedente politico es siempre un Secretario el
que es postulado a la Presidencia por el partido dominante y por ende, quien podria tensr interés

personal en que [a reforma se encaminara por rumhos alejados de la técnica de la organizacién.”

» RUIZ MASSIEU Y LOZANG HERNANDEZ. QOp. Cit. p. 119,
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Estos avances constituyen una etapa singular del proceso de perfecclonamlento estrucﬁuml
del Goblerno mexicano que tiene su antecedente en los cambios emprendidos por Dlaz Ordaz y

Luls Echeverrfa. En los tres casos se emprendieron reformas tendentes a mejorar el

funclonamlento y arganizacién def ap iministrativo; el establecimianto de nuevas reglas de
Jusgo permitié obtener un mejor rendimiento de los servidores piblicos, los cuales fueron pleza

fundamental para elevar la productividad del sector pablico pues se logré establecer orden y

racionalidad. "En los tres casos habla un hilo cond 1 la preocupacién de! Gobierno Federal
para atender ol grave rezago en materia da capacitacién de servidores pablicoes, la decisién politica
para intensificar Ia formacién de cuadros de tipo oparativo y de mando; atender el creclente
deterloro en el nivel de vida de la burocracia; Intensificar la eficiencia en Ia asignacién de

prastaclones sociales para los trabsjadores del Estado.™

LA MODERNIZACION ADMINISTRATIVA CON MIGUEL DE LAMADRID

Siblen las reformas emprendidas por Diaz Ordaz, Luls Echeverrfa y José Lépez Portillo no
ragolvieron la totalidad de los problemas existentes an e! sector piblico si constituyen un
Importante avance; grﬁcm alas mejoras que se lievaron al cabo en las dependancias y entidades
se logré imprmir un mayor dinamismo en la totalidad del aparato administrativo, hay que

reconocer que por primera vez en la historia de la Administracién Pablica se obtuve un mejor

rendimianto de los organismos piblicos, esta transf 16n fue gracias ala continuldad que se

ia dio 8 la Reforma Administrativa. Por tanto la Importancia do estos tres regimenas radica en

Instituto Naclonal de Adminiatracién pPlblica. "Marco Refarencial del
Subpistema de Capacitaclién. En la Admlnistracldn pGblica~.
piplomade_en Administracién y Pesaryollo de Personal. pp.17-18

147



el hecho da que en sus programas de gobierno se contemplaron acclones de Reforma y sobre

todo que ratomaron y no defaron en el olvido los esfuerzos realizados en esta materia,

Matfa del Carmen Pardo resuma la labor de dichos perlodos diciendo que: "Los programas
de reforma administrativa se elaboraron con el prop6sito de ampliar consensos, legitimar
dacislones y proyectos gubsmamentales. Esos programas pusieron de manifiesto el mal
funcionamiento da la estructura administrativa que Incluso se somatié a un diagndstico...Estas
programas aparacieron timidamente en los afios sesenta, durante los cualas se insistié en la
bondad de esas reformas ligadas al desarrollo econémico; surgleron unidades con el propédsito de

mejorar la organizacién y el funcionamiento del aparato administrativo y se Insistié en la

organizacién y control del sector p | que por esos aflos ya tenla dimensién e importancia

conslderables. Se promovieron medidas de ordenacidn y apoyo para mejorar |a estructura

Iva, pero sin critero Integral, razén por la cual se crearon Infinidad de oficinas bajo

figuras Jurldicas distintas™"’

Debido a que el Gobierno de Miguel de la Madrid Hurtado se tuvo que enfrentar a serios
problamas que fueron producto de la crisis econémica y de la naclonallzacién de la banca, el
crocimlonto que s habfa ragistrado en México y los avances on matcrla ds Reforma
Administrativa se vieron frenados. Desda la lfegada a la presidencia el ejocutivo reconocié la
gravedad de la situaclén y ensegulda dio a conocer el Programa Inmediato de Reordenacién

+

Econdmica (PIRE) que b reducir la Inflacién, proteger el empleo y Ia planta productiva y

racuperar el crecimiento econémice,

PARDO, Marfa del Carmen. “La Hodernlzacién Adminlstrativa en México®
En: LA Revista del Coleglq. ¢Tamafio dal Estado? Ao 1I, Nimero 3
Julio de 1990; kd. Colegio Nacional de Clencias Polfticas y
Administraci6n PGblica; México 1990; p. 216

148



Marfa dol Carmen Pardo afirma que a pesar de que la Reforma Administrativa no pudo ser

inclufda en ef Plan de Gobierno sl se planted a nacesidad de mejorar la estructura gubernamental

y de contar con un modelo que apoyaré la profesionalizacién de los servidores piblicos. Estos
planteamientos quedaron englobados en lo que dio en llamarse Modernizacién Administrativa,
paro muy prontoe fusron quedando en un segundo plano puss la crisis econdémlica impadia
cualquier avance en &l desarrollo Integral de la sociedad. Ante la gravedad de la situacién se
dacldié "...raducir el déficit del sactor piblico que antes sa tradu]o an una expansidn interna que
resulté Insostenible y en endeudamiento extarno masivo. El acuerdo del Gobierno con el FMI
estiputa bajar el déficit piblico de 16.5% del PIB en 19822 8.5% en 1983 y 3.5% en 1985. Fue
la Intenclén descender el gasto publico real en 15% en 1983, osto era deseable porque las
erogaciones hablan aumentado a tasas dasproporcionadas con fas capacidadas de la economla
mexicana® ™ Asimlsmo se planted el aumento de los precios de bienes y servicles piblicos y
1a raduccién de los subsidios a fos blenes de consumo. En general la crisis provocd el recorte de
presupuestos, disminuclén del nimero de servidores piblicos y alteraciones en la composiclén

del sector paraestatal.

La soluctén de los problemas econdmicos capté la atencién del ejecutivo y se dejé a un
lado la Idea por mejorar el funclonamliento y la estructura del sactor publico. Lejos de continuar
con la fabor roalizada por los anteriores goblernos en matera de Reforma Administrativa se
manlfests an contra de los métodos empleados en dichos paifodos pues 88 buscaba terminar con
la Idea de quo el Estado fuera el conductor del deserrollo econdmico y soclal del pals y de este

modo dar paso al modelo naoliberal que en palabras de Ricardo Uvalle es una concepcién

contrarla al Intervenclonismo estatal, sus prop se inan a que ¢l Estado no sea

" LEOPOLDO 50LIS. *“La crisis de 1982° En:
beeacrrollo.

México, Cuadernos de Joaqufn Mortiz, p. 121
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participe activo on la economfa; sostiene qus despilfarro a ineficiencla van de la mano cuando se
trata de la administracién del Estado por ello 6rganos, funciones y estructuras son suprimidos por

ineficaces.

Bajo esta visién se proced!$ a la dasincorporacién de empresas que no eran conslderadas
estratdglcas ni proritarias; esta desincorporacidn inclufa la venta, liquidacidn, extinci6n, fusién
y transferencla segtin fuera el caso. El descenso del nimero de empresas publicas respondié a
fas politicas modernizadoras de dicho régimen y como fue el medio por el cual se compansaria
la calda de los precios del petréleo y subsanarfa el déficit de las finanzas publicas esta labor fue
rasgo caracteristicode dicho goblerno. Segun datos oficiales de las 1,155 empresas publicas que

existian en 1982 para 1987 sélo quedaban alradedor de 700,

Ademés da las reformas emprendidas, en el sactor paraestatal se procedis a ...Incorporar
al deracho nuevas pautas de conducta da los sarvidores pablicos para de Impulsar la renovacin
moral de la socledad; en consecuencia ..Ias raformas al articulo cuarto actualizaron el marco ds
responsabitidades de los servidores piibiicos y precisaron las consecuencias del ejercicio indebldo
de sus funciones. Se establacié quiénes eran los sujstos de responsabilidad y se aestipul6 que su

obligacién es servir con honradez y eficlencla a la sociedad. Se ificaron los tipas de

P

responsabilidades en que podia Incurrirss y ss fijaron bases pers regular los casos de

enriquecimiento Nicito de servidores piblicos, en tanto que las reformas al 127 preci 1 fo

relativo a sus remuneraciones. Asimismo, para reforzar el principio de que los recursos publicos

deban adminl con eficlencia y honradez, las reformas al articulo 134 regularon con mayor

precisién la licitacién pablica en adquisiciones, arrendamientos, enajenaciones, prestacion de
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sarvicios y contratacién de obra™"*

Como apoyo a las disposiciones anteriores se expldi6 la Ley Federal de Rasponsabitidades

de los Servidores Piblicos y se hicl ig modificacl al Cédigo Penal y al Civil; estos

nuevos ordenamientos se aplicaron de Inmediato al desempeiio de los empleados piblicos y fue

visto como un importante avance. Se plantearon modificact a la Ley Orgénica de la

Administracién Pdblica Federal (LOAPF) y por tanto se cred la Secretarfa de la Contralorfa General
de la Federacién para normar y vigilar de manera sistematizada el funclonamiento de las

Tdnd

y sanclonar o denunciar las irregularidades detectadas; también se

devendoncl
p as y

reestructuraron varias dependenclas; para efectos de este trabajo destacan las funclones que le
fueron encomendadas a |la Secretarfa de Programacién y Prasupuesto pues so le encomendé la

modarnizacién de {8 Adminlstracién Pablica.

] Ai £, q

A lo largo del 8o siguié m la (LOAPF} y se emitisron una serie da

disposiclones jurfdicas entre las que destacan la Ley de Adqulsiciones, Arrandamientos y
Prestacion de Serviclos Relaclonados con Blenes Muebles y la Ley Federal de Entidades
Paraastatales; con la primera se buscaba facilitar los trdmites en esa matera y con la ssgunda
s0 pretendia alcanzar un Agll y eficlanta funcionamiento de las entidades. La Simplificacién
Adminlstrativa fue un programa que merece una eéspecial atencién pues fua visto como el medio
para reducir trémites burocraticos, surgié como una necesidad pues el desenvolvimiento de los
asuntos piiblicos era muy lento; sa buscaba atacar la corrupcién, facilitar 1as gestionas de los

cludadanos y agilizer ol funclonamienta de las empresas pablicas.

» PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA. Las Ragoneg v las Obrag, Gobierno de
Higuel da la Madrid, Crénica del Sexenlo 1982-1988. Méxlco, Ed. FCE;
México, p. 546
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Las raformas jurfdicas emprendidas en el campo administrativo fueron rasgo caracteristico
da las polfticas modernizadoras de Migue! de la Madrid; en un principio mostré que su proyecte

{ria més alld de unas simples reformas juridicas, pues segiin Maria del Carmen Pardo se buscaba

vencer Inercias y resistencias; corregir errores y desviaciones y trar f jas eficientistas

que aseguraran un aparato administrativo, competitivo, comprometido con las medidas
enmarcadas en el proyecto de modernizaclién administrativa; todo ello con objeto de alcanzar una
estructura 8gil y eficaz que contribuyera al logro de los objetivos nacionales. A pesar de que el
ejacutivo no estaba de acuerdo con los métodos empleados en los anterlores goblernos, si
manifestd un firme deseo por transformar la Administracidn Pablica, pues se buscaba racuperar
la conflanza de la socledad en su Goblerno y la credibilidad de la honradez de sus funcionarios,
En sf buscaba superar inercias que retrasaban y entorpecian el desarrollo eficienta de los
organismos piblicos; pero en la medida en que se fue agravando la crisis econémica este

cometido se diluyd hasta dasaparecer practicamente.

Con las modificaciones a la LOAPF se buscaba Imgrimir mayor dinamismo a las
dapendencias, aprovechar lo lograde y mejorar en [o que se estaba fallando. La simplificacién
adminlistrativa fue el instrumento empleado para lograr un acercamiento de los usuarios de los
servicios pablicos con el Gohlerno; en esta programa el personal gubernamental daba muestras

de confianza al reducir requisitos ir rlos para dar

p a tas demandas cludadanas
y agilizar procesos; al brindar servicios mds oportunos se togré mejorar {a imagen de ias oficinas
putlicas, se buscaba hacer eficiente el aparato administrativo para enfrentar log problemas da la
crisis econémica; en 1983 se publicaron dos acuerdos presidanciales que tenfan como objetivo
elavar la eficlencia y productividad del sector paraestatal, pero sin incremantar el gasto; todavia

no s hablaba de su desincorporacts
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UNIDADES ENCARGADAS DE LA MODERNIZACION ADMINISTRATIVA

En cuanto a la f 16n da !as Unidades encargadas de dinar los prog de

dernizacién adminlstrativa Marfa del Carmen Pardo sefiala que durante 1983-1984 el

it

organismo encargado de tal erala Unidad de Modernizaci6n de la Administraclén PGblica

Fadaral que dapendfa del Secratario de Programacién y Presupuesto, y fa Diraccién General de
Serviclo Civil a la cua! se le encomendd elaborar el proyecto general de servicio civil y el

anteproyecto de la lay correspondiente. La Unidad da Modernizacién era la encargada de apoyar

tos prog der 16n del sector pablico para alcanzar una mayor racionalidad y dar

congruencia a las atribuciones, funciones , programas y recurses. Para 1984, dicha Unidad se

transformé en Coordinacién G ), de la que dependfa una Direccién General de Modernizaclé

de la Administracl6n Publica; a Ja Direccién General de Servicio Civil se le asigné la misma tarea
y ademés se encargarfa de reestructurar catdlogos de puestos, ajustar fos salarios y ajustar el

sistema de pensiones entre otras cosas.

En 1985 sa fusionaron las direcciones generales de Modernizaclén Administrativa y en
cuanto al programa de Servicio Civil; la Coordinaclén Genaral de Modarnizacién Administrativa
descendié de rango y pas6 a depender de la Direcclén Gensral da Normatividad, Adquisiciones
y Blenes Muebles da Ia propia SPP y sa le sigulé encomandando el programa de modernizacién
administrativa, en cuanto al programa das Servicio Civil ol problema de su impiantacién continué
en su estudio y se siguié trabajando en administraclén de susidos y en programas de
capacitacién. Postericrmente se anunclé qun.lm programas de cepacitacién hablan quedado
pendiontes de ejecutarse ya que falté su concertacién con la Secrotaria da Trabajo y Previslén

Saclal y con las dapendencias coordinadoras del sector,

153



Més adelante "..la gravedad de! problema émico obligaba al gobi a tomar

medidas de ajuste...la modernizacién administrativa y mas adn, la implantacién del servicio civil
quedaron aplazadas. En la estructura orgénica de la Secretarla de Programacién y Presupuesto
ya sélo se consiguid la supervivencia de la Direccién General de Servicio Civil. Por otro lado
siguteron reduciéndose las unidades Incluso en el sector central, El gasto correnta se redujo
significativamente en algunos capitules; se cancelaron plazas de conflanza y se congelaron las

plazas de base v tes da las dependencias de fa administracién publica federal™ * con ello

se buscaba detener el crecimiento del aparato administrativo y adecuarlo a las necesidades del

quehacer gubernamental.

Como la crisls alcanzé proporcionss alarmantes y se consideraba que era perjudicial para
las finanzas piblicas el contar con empresas que en vez de baneficlos, originaban una pévdida'de
recursos se procedié a la desincorporacién de las entidades publicas, labor que terminé por
convertirsa 8n uno da los pragramas prioritarios del Goblerno da Migue! de la Madnd. En su alén
por transformar e sector paraestatal desincorporé un gran ndmero de empresas piblicas sin
darles la oportunidad de solucionar sus problemas por medio da la implantacién de mejoras en sus
métodos, técnicas o procedimientos administrativos; es clerto qua desaparecié un gran nimero
de empresas que no eran estratégicas ni prioritarias, pero también es clerto que dejé en manos
privadas otras que eran importantes para el desarrollo naclonal, pues en vez de verlas como

emprésas de servicio se les concibié como empresas lucrativas.

= PARDO, Marfia del Carmen. ‘'Los L{mites da la Modernizacién
Administrativa 1982-1988" En: México, Muge, Crisis v Ajuste. Héxico
1992, BEd. P.C.e; pp.457-458.
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"La privatizacién no es respussta clrcunstacial y pasajera para reajustar las relacfones

econdmicas y politicas en crisis, Es paradigma sopesado, diseflado y calculado, nacido de

2 tdanté i

p gl reacias al cambio progresista. Su direccién y contenido es

conservador.Pero de una conservacién no saludable. Sus impactos no favorecen a los grupos
soclales asalariados. Es contraria a la politica tutelar y de proteccién que el estado asume frente
a ellos. Las ventajas son para el capital no para el trabajo. Impuesta desde las esferas del proplo
Estado, avanza para reordenar a la administracién pdblica, Como bandera constituye, una

alternativa raclonal a lag inracionalidades que genera el papel del Estado.”

Las reformas emprendidas en el campo administrativo demuestran que se¢ busco mejorar
la estructura y funcionamiento de la Administracién PGblica y principalmente el sector paraestatal,
pues fue en donde se registré una transformacién profunda. La renovacién moral fue su punto
de partida y con la creacifn de !a Secratarfa de la Contralorla General de la Fedaracién sa penséd
qua terminarfa el descontento politico que existla desde los iltimos meses del Gobierno de Lépez
Portiflo, pues en esos momaentos prevalecla un ambiente de desconflanza hacla las autoridadas

gubernamentales y funcionarios puiblicos.

MODERNIZACION O REFORMA ADMINISTRATIVA

En este sexenlc se hablaba de Modernizacién Administrativa y no de Reforma, aunque
algunos autores seflalan que estos dos términos pueden ser utilizados como sindnimos, en verdad
cada uno de ellos guarda sus propias caracteristicas, pues para efectos de esta trabajo al hablar

de Reforma Adminlstrativa nos estamos refiriendo basicamente a la labor reafizada por Dfaz

h UVALLE BERRONBS, Ricardo. "Nueva Raclonalidad del Estado Mexlicano"

Ent La Reviasta de} Colegio, Ado II, Nim. 3, Julio~1990; pp. 178-17%
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Ordsz, Luls Echaverria y Lapez Portillo para mejorar of funcionamiento y estructura del sparato
administrativo y sobre todo porque en astos periodos fue donde nacid, desarrolté y consotida. Se

obtuvleron rasultados satisfactorios gracias a la continuldad que se le dio; enYos tres casos fus

vista como el maedio por el cual se al fa una f fon del sector piblico y se

adecuarfan los Instrumantos administrativos a fas idades realas.

Este proceso termina pricticamente con Liépez Portillo, pues Migus! de la Madrid no
mosted mucho Interés en continuar con esta labor, ", .hablé de revisar las estructuras
administrativas v de buscar el mejor aprovechamiento de recursos, y también manifestd su
dasconflanza respecto al enfoqua utilizado en el pasado para pluntear tos cambios que deberfan
implantarse en el aporato administrative.,.De esa manera quedé desplazada la idea de raforma
adminlstrativa y con ello desaparacidla Coardinacién General de Estudios Administratives, unidad

responsable de fa farmulacién y ejecucidn de ese programa, para reimplantor la p pacién de

modernizar 1a estructura y e funclonamiento del aparate administrativo™®

Por allo se pansé enla modermizacién administrativa, pues segin Marfa det Carmen Pardo,

fue vista como un p d Atico de transt i6n instituclonal, qua buscaba adscusar las

£ati

car wates y operativas de jos arganismos piblicos a los nuevos objetivos,

prioridades, astrategias y politicas del Plan Nacional de Desarrolie 1983-1988; como un procesa

de transformacién debla coadyuvar ata ad idn da fas y sl Ssb b

consaguir un mejor rendimiento del sector pablico, flevando al caboe medidas que sin ser drésticas,
imprimieran cambios y adecuacionss; peso [os problemas econdmicos muy pronto empezaron a
desviar tales propdsitos y se dio pasp a la Hquidacién de Unidades en el sactor central y

postariormenta en el paraastatal.

“ MARIA DEL CARMEN PARDO, opsglt, pp. 4d4-445

156



Seguin datos emitidos por la Secretaria da Programacién y Presupuesto, se redularon 8,122
direcclanes de érea y departamentos y 1,318 de nivel equivalente en el sector paraestatal.

También se redujeron 1,574 unidades admin i Y 1 13,404 plazas que

reprasentaban el 1% def total existente y qus importaban 58,623 millanes de pesos; se sedujo

et gasto de recursos materiales y serviclos generales en 75,781 miliones de pesos.

Lo anterlor demuestra que fus tanta §a magnitud de fa crisls sconémica qus obligd al
Gobiamo a olvidarse da proyectos como el de modernizar &} aparate gubernamantat; fejos de

consegulr las transformaciones deseadas el sector publica resulté sad ite afectado, "La

modarnizacién administrativa, entendida como r.teces(dadde tener un aparato administrativa mejor
sjustado y quse sirviera al goblerno anla intencién de resolver demandas y proporcionar mejores
sorvicios, fue transformadndose hasta, por una parte, confunditse con procesos de
simplificacion...por otra parte, se leldentificé conrecortes, congelamientes, cancelaciénde plazas
y partidas presupuestales, que no respondian a légicas raclonalizadoras, sino a wrgenclas
provocadas por fa crisls econdmica. Otro ejemplo en este mismo sentido es la drastica
transformacién del sector paraestatal, teducido en aproximadameate 60% con respecto a
1982...1la fdea de modemlzar estructuras administrativas no se sostuvo como propdsito
importante. Los camblos para mejarar se sustituyeron por racortes y desapadcién de unidades

y oficinas administrativas.”™

Con ella queda clara quo Reforma y Modernizacidn son dos procesos completamente
difarentes que buscaron transformar la Administracién Publica Mexicana; aunque en ambos casos
se contaba con Idens ctaras de fo que se requeria para mejorar la estructura y funcionamiento det

sector pablico, los resultados variaron; gracias a que en la Reforma Administrativa existié una

Ibiden, pp. 459-460
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continuidad las mejoras emprendidas arrojaron resultados satistactorios, pero en cambio enla
Modernizacién Administrativa de Miguel de la Madrid por falta de un apoyo decidido los objetives
se dasvlaron, pues en vez da revisar, evaluar y profundizar 1os logros obtenidos en esta materia
se limitd a modificar un serie de disposiciones Jurldicas; sefialaba que sélo con ello se alcanzaria
fa transformacién que requeria la sociedad; decia que la modernizacién era impostergable e
inedulible pero debia llavarse al cabo en el marco del Estado de Deracho prevaleclents pese ala

emergencia nacional y fortalecida con el compromiso de renovar el pals con sujecién a la Ley.

Segun datos oficiales duranta tode este sexenio se presentaron al Congreso de la Unién
265 iniclativas de reformas y adiciones que modificaron 65 artlculos constitucionales 23 do ellos
por primera vez desde la promulgacién de la Constitucién Politica de los Estados Unldos
Mexicanos en 1917 y que dieron lugar a las adecuaciones cofrespondientes en el slstema
legisiativo y raglamentario, con lo que se establecieron los mecanismos para aplicar las nuavas
disposiciones; estas reformas juridicas abarcaron el campo econdmico, politico, saclal y
administrative, Por tanto se puede decir que sl se registrd un clerto avance pues graclas a las
reformas juridicas en el &mbito administeativo *...se reordené la administraclén piblica con criterio

modernizador que renovd la organizacién y distribucién de

pata prory su
eficiencia; de definleron las responsabilidades pollticas, administrativas y penales de los
servidores publicos se crearon instrumentos para la prevencién y sanclén de las précticas

corruptas, y se establacieron las bases para la racionalizar la creacién y operacién de las

tdad 41 =84

I
guberr

“ PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA. gp.git. pp. 534-535
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De acuerdo con Soledad Loaeza el Goblerno de Miguel de Ta Madrid represento una ruptura
profunda con el pasado y a pesar que era identificado como un tecnécrata, acostumbrado a
resolver los problemas a partir de formulas eficientistas en vez de conciliar intereses, se pensaba
que terminaria por adecuarse a las instituciones y pricticas existentes, pero esto no sucedié asf,
sus politicas se fueron enfocando en mayor medida al establecimiento de un modelo de desarrollo
econémico para dejar atrds el paternalismo y precisar los limites del Estado, se buscaba
transformarlo para adecuarlo a la sociedad; este sexenio se caracterizé por la raforma acondmica
emprendida, pero los cambios politices fueron de gran importancia para sustituir el modelo de

desarrollo prevaleciente.

UNIDADES ENCARGADAS DE LA CAPACITACION EN EL SECTOR

PUBLICO 1965-1982

En México durante muchos aflos la capacitacién fue dejada en un segundo plano, pero a
partirda 1965 y gracias a la labor realizada por la Comisién de Administracién Piblica se presents
la necasidad de reformar varios aspectos del aparato administrativo, entre los que se encontraba
el asunto de fa administracién de personal piblico; como parte de este gran sistema la
capacitacién se asumié con mayor seredad y fue objeto de varias modificaclones que
representaron avances significativos. El éxito de tal cometido se debié a qua sa encontraba
inmerso en un gran programa como lo fue la Reforma Administrativa, se obtuvieron resultados
satisfactorios pues de 1965-1982 los diferentes gobiernos incluyeron en sus proyectos acciones
da reforma y mas adn porque dicho programa quedé en manes de un érgano determinado qus
gozaba de clerta jerarquia y estabilidad, mantenla una comunicacién constante con la Secrataria
da la Prasidencla evitando con ello duplicidad de funciones, el apoye racibido por parte del

ejecutivo fue de mucha importancia pues sus recomendaciones fueron atendidas.
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Aunque en ocasiones se recomendd la creacién ds otras unidades administrativas para la
atencién de asuntos mdas especificos, por lo general era solamente un érganc el que se
encontraba al frente del Progeama, es decir, durante la etapa de” Diagndstico y Propuesta (1964-
1970) tal asunto quedé en manos de la Comisién de Administracién Publica; en |2 etapa de
"Institucionalizacion del Programa”™ (1970-1976) la Direccién General de Estudios
Administrativos,se encargo de la coordinacién global del proceso; finalmente en la etapa
denominada "Profundizacién y Consolidacién” se presenté un cambio importante ya quala unidad
encargada del Programa dejé de depender de la Secretarla de 1a Presidencia, pues se conslderaba
perjudicial continuar con la idea de dejar dicho asunto en manos de una Secretaria de Estado y
por tanto se creé la Coordinacién General de Estudios Administrativaes como érgano responsable

de la Reforma Administrativa.

De este modo el asunto de la capacitacién de los servidores pblicos se alojé en este
Programa Macro; para contribuir a la eficiencia y a la eficacia del sector publico se recomendd
como ya se seilalé la creacién de otras unldades administrativas entre las que destacan las
Comisionas Internas de Administracién y dentro de ellas se Integraron los Comitds Técnicos
Consultivos para atender asuntos mis aspeclificos. "El quehacer de la capacitacién se alojé
Inicialmente en el Comité Técnico Consultivo de Unidades de Personal, que con diversas
denominaciones fue operando mecanismos de concertacion, orientacidn y producelon documental
de cardcter normativo o en su caso, de cardcter Indicativo. Luego ya muy préximo 1975, se
constituyd el Comitd Téenico Consultivo de Unidades de Capacitacién, Se estaba procurando que
asl como era obligatorio la existencia an cada institucién de: Comisiones Internas de
Administracion, Unidades de Planeacion, Unidades de Orpanizacion y Métodos; tamblén con

cardcter obligatorio se asumlera la estrategia de generar en cada institucién su respectiva Unidad

. 160



de Capacltacidn, procurando llevaria hasta el méximo nivel jerarquico posible, considerando el

diagnéstico de necesldades de capacitacién.

El ISSSTE asumi6 parte de la responsabilidad derivada de la fraccién Vil del articulo 123
Constitucional, enlo que hace a las escuelas de administracién publica. Se identificaron acclones

para atender la capacitacién del personal de base...La administracién dela Itacién avanzé

hasta el punto de configurar modelos especificos de capacitacién como fueron los casos entre
otros de la extinta Secretarfa de Obras Piblicas, la de Refaclones Exteriores, la de la Defensa
Nacional, En el primer caso, por ejemplo, se constituy6 una comisidn presidida por el propio titular

del Ramo. Se instrumento un enfoqua sistémico de atencidn, Asl la capacitacién del personal

obrero quedb bajolajurisdiccién del Sub taric B, {a de personal profesional, del Subsecratario
A y la capacltacién administrativa de todo ef parsonal, bajo la responsabitidad directa del Oficial

Mayor™*

LA CAPACITACION EN EL CAMBIO ESTRUCTURAL DE MIGUEL DE LA MADRID 1932-1988

Sagun Maria del Carmen pardo los avances registrados hasta este momento an favor del
sector piblico se vieron franados, pues con Miguel de la Madrd las unidades encargadas de los
programas de modernizaclén administrativa, entre 1as que se ancontraba la Diraccién General de
Servicio Civil, iniciaron sus labores con una debida Jerarquia y con atribuciones que reflejaban et

daseo del ejecutivo por reastructurar el aparato administrativo, pero posteriormente las

1 INSTITUTO NACIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA "Marco Referencial del

Subsistema da <Capacitacién en 1a Administracién Piblica"
En:Riplomade en Administracifn y Deearrello de Pe 1992 pp.
18-19
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reestructuraciones de la crisis econémica, agudizadas por el pago de la deuda, fueron
transformando fas prioridades en el propdsito modernizador hasta desviar completamente los

objetivos Iniciales e inestabilizar por tanto las unidades encargadas dae esta labor.

Por tanto la capacitacién, af igual que en otras épocas de crisis, ocupd nuevamente un
papel secundario en las estrategias presupuestales; era mds importante en esta materia atender
otros rezagos que satisfacer Jos requerimientos en nimero de servidores piblicos, se fueron
aumentando las cargas de trabajo, era claro que las aptitudes y las capacidades de los
trabajadoras al servicio del Estado no respondian necesadamente a los perfiles del puesto, ni
tampoco, a su respectiva calificacion. Lastimitaclones presupuestales, el cerco derivado de los
ajustes de parsonal, la conclencia de las representaciones sindicales y las convicciones
particulares de ios servidores publicos acerca de la capacitacién, también tendria un papel

doterminante en la solucién dal problema,

"La Sacratarfa de Programacién y Presupuesto sa esforzd por trazar lineas estratégicas de
rango medio y ticticas para que en ol marco de escasez de recursos, la capacitacién continuase
la formacidn de personal burocratico, respondiesa a la nueva realidad y que la capacitacion para

ol trabajo y en el trabajo tuvi lineas jales para no interrumpir los avances

logrados™®  En esta ocasién la Direccién General de Servicio Civil que pertenecia a la Secretarla

da Prog ién y Presupuesto i6 esta taraa, dicho érgano logro mantenarse y funclond

hasta 1992 pues con la fusién de tal Secretarfa con la de Haclanda y Crédito Pablico, (SHCP)

desaparecié y dejé sus funci en do la Diraccidn General de Normatividad y Desarrollo

Administrativo, dependients de la Secretaria da Haclenda y Crédito Piblico,

¥ Ibidep. pp. 21-22
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CAPITULO IV

SITUACION ACTUAL DE LA CAPACITACION EN LA
ADMINISTRACION PUBLICA MEXICANA



LA MODERNI{ZACION DE LA ADMINISTRACION PUBLICA MEXICANA (1988 -1992)

A partir del régimen de Miguel de {a Madrid el Sactor Publico entrd en un perfodo de
grandes transformaciones, fo cual permitié una definicibn més clara de su estructura y
funclonamiento; a pesar de las caracteristicas que adquirié en este sexenlo el proyecto

modernizador, Salinas de Gortari, continub con la Idea de Modetnizar la Admini: i6n Pablica

y para tal efacto planted una serie de acciones entre las que d 1 " 1) el radi | i

1 °

del aparato publico, redefinlendo sus f

y su org 16n para volverlo més eficiente y
eficaz, 2)Juna mayor ‘autonomfa de gestién’ para al sector publico paraestatal, 3) la
descentralizaclén y desconcentracién, sobre todo da los “aspectos que mayor incidencla tienen
en el desarrollo local*, 4) la desregulacién, 5) la simplificacién administrativa y 6) la contraloria
social en la que el ‘ciudadano’contribuya a supervisar el cumplimiento de las pollticas

gubernamaentales y la apficacién de los recursos™®’

Se busca contar con un aparato administrative moderno, capaz de responder
eficlentemente alas demandas socialas y sobre todo adecuarse a las condiciones reales. En esta
ocasidn el aspecto econémico captd nusvamente la atenclén del ejecutivo, pues se seflalaba que
ol camblo que raqueria el pais se alcanzaria por medio de la modernizacién econémica, pues

" Aiaeti

permitiria contar con un P p . petitivo, un sistema clara de reglas

econdmicas, facilidades para la innovacién y adaptacién tecnolégica, nuevas experiencias en la

organlzaclén del trabajo y f de lacién"*® De este modo se contemplé la apartura
v CABRERO, Enrique y Escotto, Terealta,
ay_m ecto e
Documento de Trabajo N°*8, CIDE, México
1992, p. 19

Adminietracién Pblica® En:
Kéxico 1992, Ed. INAP, p.71

. GOMEZ PALACIO, Bernardo. "Mecanismos de Modernizaclén de la
Revista de hdministracién Phblica N° 82,
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Aml A ry

comoercial, la dasregulacién de los p del gasto publico por madio

de laraestr 16n def sector par ly el control de plazas o suspensién de puestos como

tos puntog madulares del programa salinista.

Pero al lgual que en el perfodo anterior la modernizaclén econdmica requerla de unas
finanzas publicas sanas, por tanto se continud con la desincorporacién de ampresas pablicas que
ya habfa iniciado Miguel de la Madrid; en esta ocasién 1a |abor fue mucho més compleja pues se

Aad

cancretaron varios procesos que hablan q

por {ulr; nuev saincluyé la venta,
fusién, extinclén o liquidacidn de las empresas piblicas segin fuera el caso. Segiin datos
oficiales de las 1,155 paraestatales que existian an 1982 para 1991 s6lo quedaban alrededor de
400, de 1as cuales 137 estaban por desincorporarse; en el sector central también se continuaron

controlando las plazas y suspendiendo puestos.

Se pansaba qua por madio da la reduccién de los organismos piblicos se alcanzaria un
mejor desempefio del sparato gubernamental, caracterizado por su ineficlencia y por ello, el
asunto relaclonado con la adminlstracién y desarrollo de personal fue descuidado nusvamente.
£n un Intento por mejorar tal situacién y a pasar de los recortes presupuestales se retomd la idea
de modernizar el aspacto adminlstrativo; en esta ocasién se registrd una mejor coordinacién puss
la Secretarfa de Programacion y Presupussto por medio de fa Dirsccion General de Servicio Clvil
hizo grandes asfuerzos por modarnizar el sector publico para qua “...en el marco de escasez de

recursos, la capacitacién continuase la formacién de personal burocrético, respondiese ala nuava

realidad y la copacitaclén para oltrabajo y en el trabajo tuviese lineas latgs™?
L INSTITUTO NACIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA. "Marco Referencial del
Subslatema de Capacitacién™ Bn: injstrac

Material de Trabajo, México 1993, p.12
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HACIA UN SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION

Con fund 1to enlas disposicl y lineamlontos del Plan Nacional de Desarroilo 1989-

1994 y en un esfuerzo por modernizar la capacitacién de los servidores puablicos, 1a Secretarla
de Programaclén y Presupuesto (SPP) 8 través de la Direccién General de Servicio Civil, dio los
primeros pasos hacia el establecimiento de un Sistema Nacional de Capacitacién y la Secretarfa
del Trabajo y Previsién Soclal como apoyo a este cometido establecié el Programa Nacional de
Capacitacién y Productividad. En este contexto la SPP a principios dal sexenio realiz6 una serie
de astudios en materia de capacitacién, para avaluar su funcionamiento, gracias a estos trahojos
se pudo contar con una visidn general de la problemética que vivia la capacitacién en el sactor

pablico; se ohservé:

"- Desfasamiento entrala accién de capacitaciény el subsistama de remuneraciones,

conslderando tanto ef esquema tafonario para el p { de basa como el de

desarrollo para mandos medios.

- indebida seleccién de emplaados-usuarios dalos programas de capacitacién, debido
8 problemas en el subsistema de empleo- reclutamlanto, seleccién e induccién...un
porcantaje determinado de trabajadores al servicio ded Estado dificilmente cubrenel
perfil del pucsto qua dasempefian, pero que sin ambargo entraron al organlsmo por

diversas clrcunstancia.

- Resistencia a camblio y en consecuencia a la capacitacién que por esencla, es un

quebiacel qus funga cemae factor de cambio.
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- Desprestigio de! subsistema de cabacltaclon entre la poblacién burocrética, habida
cuenta del descrédito de los instructores internos o da los desfasamientos de los

contenldos y realidad faboral que suelen tener algunos instructores Internos.

. Ineficiente subsistema de contenidos didécticos sl se considera a la itaclén

como sistema, habida cuenta da que los programas de capacitacién, limitados en

dicho subsi , se dosaparta en términos Institucionales de: metas, objetivos,

funcl ividadas bésicas, operaciones etc™™

Cuando sa anallzé la normatividad existente se observé que si bien los leyes
reglamentarias del articulo 123 constitucional, sedalan la obligacién de que se lleve al cabo fa
capacitacién en todo el gactor publico, existian errores normatives a nivel global y sectorial que

impedfan que las accionas emprendidas fueran uniformes.

LINEAMIENTOS GENERALES PARA LA CAPACITACION EN EL SECTOR PUBLICO

Como resultado del anélisis realizado y para solucionar los problemas mencionados la

Secretarfa de Programacién y Prasupuesto y la Secretarla de la Contraloria General do la

Federaclén, se dieron a la tarea de atender los reclamos més urgentes en ia de capacitacié

y con basa en las facultades atribuidas por a Ley Orgénica de {a Administracién Pablica Federal,
emitieron en 1980 con cardcter obligatorio para fas dependencias y entidades los "Lineamientos
Generales para la Copacitacidn en el Sector Piblico™ A pesar de 1a fusién de la Sacretarfa de
Programacién y Presupuesto con la Hacienda y Crédito Piblice a principios de 1992, la aplicacién

de dichos Linsamlentos sigua vigente. Con estas disposiciones ss busca garantizar que los

®  Ihgdenm. p. -3
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racursos presupuestados para la capacitacidn sean ocupados realmente para este fin y no para

contingencias administrativas que pudieran presentarse.
En aeste documente se seflala qua:

Dichas disposicionas tienen como objetivo uniformar, sistematizar y dar parmanenciaalas
acciones da capacitacién de la Administracién Pablica Faderal y alcanzar una adecuada
congruencla programética-presupuastal de tales acciones, asf como la corractaintegracién

de los recursos utitizados,

- Las acciones de capacitacién deberin orentarse bajo las sigulentes vertiantes de

actuacidn:

[nstituclenal.- Es la que vincula las acclones de capncltacldﬁ, con las atribuciones de la
dependoncla y con las prieridades, objetivos y metas de fa pleneacién nacfonal del
desarrolio,

Qpargtiva.- Esta vincula dichas acclones con el ascenso y movilidad da los servidores

plblicos, tomando en cuenta la estructura escalafonaria y los tipos dae capacitacién qua
an [a misma sean necesarias.

Da_Rasponsabilidad.- En esta caso las accionag da capacitacién se vinculardn con los
diversos nivelas de responsabilidad de los empleados pildicos, con especial nfasis en las
habilidades bésicas y la educacién suparior, para ello sa promovers la designaci6n de una

cla resp bls de inst tar dichas acci
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ETAPAS DEL PROCESO DE CAPACITACION

En dicho documento se sefiala que el proceso de capacitacién comprendar las siguientes

etapas;

Datecelén de Necesidades.- Conslste enla ot 160 de un diagn6stico der idades, vinculado
a las vertl, que fueron lonadas anteri

Programacidn de Accignes.- Aqul se elaborard el programa de Capacitacién, seiialando sus

objativos, metas y acclones en forma calendarizada y anual.

Ejecucidn.- Comprende la Integracién de los recursos humanos, fisicos y financieros para Hevar
al cabo las acclones de capacitacién.

Seguimiento y Evaluacién.- Es la Gitima etapa del proceso; aquf se lleva al cabo un seguimiento
de las acclones realizadas, asf como del presupueste erogado; y la evaluacién tendrd como fin

ol andlisls periddico de los indlcad pred inados por la dependenci

Sa menciona que cada dependencia:

Elaborard un programa permanente de capacitacién y promoverd su difuslén y enviard
dicho programa a ia Direccién General de Servicio Civil {Hoy Diracclén General de

Normatividad y Desarrolio Administrativo; depsndiente de la SHCP)
Remitird a la Diraccién General de Servicio Civil las previsiones del monto de las partidas

respactivas, 83/ como de las matas corraspondientes, a través de los formatos DGSC-CO1

y bGSC-CO2
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. Realizard of inventasio do los recursos materiales para la ejecucién de las acclones en

materia da capacitacién y semitirs a Ja Direccidn General de Servicio Civil la relacion de los

mismas,

- Remitird a fa Dlteccion General da Sesviclo Civil, por conducto del Sistema Integral de
nformacién, lainformacién relativa al seguimiento y evaluacién de su respectivo programa

da capacitacidn, a través de! formato DGSC-CO3, esto se realizara cada trimestre.

Procurard que las acclones de capacitacidn que Heve al cabo, sean Impartidas por

servidores publicos de fa propla depandencia,

- £n su cardcter de coordinadaras da sector fas dependencias promoverdn ante los érganos
da gobierno de las dependencias parasstatales bajo su coordinacidn fa apticacién da estos

lineamlentos, de conformidad con fas caracterlstices particulares de ceda una de ellas,
PROGRAMA NACIONAL DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD 1990-1994

La Secrotaria del Trabajo y Previsién Soclal {STyRS) seflala qué *El Programa Macional de
Capacitacién y Productividad 1990-1894", parte del entoque integral que da a Ia productividad

ol Plan Nacionat de Desarrolio; y &n 6l se define Ia politica de capacitacién y productividad que

i de desarrollarse durante exta admind ton ; tiane card 1 tal ¥ con el proposito
alcanzar mejores nivelos de vida para los trabajadores, El concepto de productividad sa plantes
como un cambio cualitativo qua parmita a hacer méa y mejor ias cosas, utilizar més raclonalments

fos recursos disponibies, participar activameante en fa innovacién y en los avances tecnoldgicos.
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Este programa fua publicado en el Diario Oficial de 1a Faderacién, el 20 de junio de 1991,
Dicho documento contempia tanto al sector central como al paraestatal y del mismo modo tiense
que ver con la capacitacién en el sactor privado. La Secretaria del Trabajo y Pravisién Social con

el PNCP-1990-1994, buscé integrar aquellos el t ios para mejorar y perfeccionar

los recursos humanos y de esta manera poderlos incorporar a la vida productiva ya sea en el
sector piblico o en el privado. Al seflalar lalmportancia del elemento humano, en el Programa se
afirma que la capacitacin es el medio por el cual el individuo podrfa adquirir los conocimientos
y las habilidades para aprovechar de la mejor manera sus capacidades y los recursos a su

disposicién.

Este Programa se divide en cinco partes:

- Marco General

- Tendenclas de la productividad y factores limitantes,
. Objetivos y estrategla

. Campos y lineas de accién

A 4 ’

. p P sy

con otros sectoras y programas.

Se parte de la idea de que la capacitacién y Ia productividad son retos que no se puedan
atribulr solaments a !a empresa, a la edministracién pablica, al trabajador. o al empresario; sino
que requlers de una participacién nctiva, cansclente y concertada tanto de las instituciones como
de los sujetos directamente involucrados; por ello, el Programa se plantea como una tarea
eminentamenta participativa, en la que ¢ Estado desempafia una funcién catalizadora. Tomando
en cuenta los factores que han Implden desarrollar todo el potenclal productive y creativo de la

poblacién el Programa plantea los sigulentes objetivos:
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1. Elevar las capacidades, habilidades y eptitudes de la poblacién para pliar sus
posibllidades de participacién on la actividad productiva, mejorar sus niveles de vida y

contribulr a un uso més racional y eficlenta de los racursos da la socledad.

2, Ahrir ala poblacién trabajadora para una participaci6n més activa y creativa en el

proceso de produccién y para desarrollar su capacidad de adaptacién ante los retos del

cambio t dgico y la transfor ién da las estruct productivas,

3. Contribulr al desarrolio de las condiciones de trabajo adecuadas que permitan que el
ampleado desemperie sus funciones en un ambiente mas humano y dentro de un antorno
{déneo para su reallzacidn personal en e! trabajo, al desarrollo pleno de sus capacidades

¥ al incremento de la productividad.

4, Fomentar una cuitura y una dindmica sociales que promuavan la productividad, {a calidad
y 1a eficiencla como formas de vida y de trabajo y como elementos sustantivos para la

suparacién ecandmica y el bienestar naclonat,

5. Promovar e dasarrollo de vinculos de solldaridad qua coadyuvan al abatimianto de! rezago

soclal y al desarrclio de oportunidades de participacién productive de los grupos

marginados.
La 5TyPS saftala que fa estrategla central del Programa dentro del contexto general de

modernizacién del pafs, consiste en dar el mayor &nfasis a la formacién y desarrollo productivo

de los recursos humanos y reconoce que tisnan un papel decisivo para lograr el cambio
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tecnolégico v estructural de! pafs; considera quo as un factor decisive y en ocasiones limitante

en los esfuerzos orientados hacia el bio estructural, la modarnizacién y la productividad,

Para sicanzar los objetivos sefialados *...al contenido de las propuestas que incluye el
Programa se agrupan en torno a cinco 4reas o campos principales de ascién. En primer término,
se subraya la importancia determinante que ejerce la educacién en la productividad; enseguida
se plantea el fortalecimiento de Ia capacitacién para 1a actualizacifn, suparaclén o readaptacidn

ocupacionat de 1a fuerza de trabajo; se propone después el impulso de un amplio movimiento de

1 1

calidad y productividad que promuavs una en toda la poblacién sobre el particular; en
cuarto lugar se suglore atender el mejoramiento de las condiclones generales en'que se roaliza el
trabajo y finalmenta, se plantea un conjunto de acciones para contribuir al mejoramiento de las

capacidades productivas de los grupos més rezagados de la socledad*®!

En cuanto al primer apartado denominado Educacién y Productividad, rasalta el interés por

proponer diversas accionas para promover una mayor vinculacién entre los si de ed i6n

y capacltacin y el procaso productivo de fas empresas; sefiala la necesidad de orientar este

esfuerzo hacla las Idades locales y regi asl como la g ion de del

educativos. En lo qua so rafiere a la Modernlizacién de la Capacitacién, se contemplan las

necesldades que plantea la dindmica del camblo tecnoldgico, como sera: nivales mas altos de

educacién genaeral en la fuerza de trabsjo y mayor efectividad en la cap i6n; cabe destacar

que en esta spartado se sefala la importancia que debe darse al establacimiento de politicas y

estrateglas que, definldas dentro del marco da la modemlzacién de la Administracién Pablica, se

haga posible reconocer la ordentaclén idénea de un esf i itico de capacitaciény
" SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL. Programa Nacjonal de
ductividad - + Documento para Diecusitn;

México 1992; p.39%
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productividad en el sector piblico y cumplir eficientemente las funcionas de servicio necesarlas

para responder a las demandas de Ja poblaci6n.

En el apartado referente al Movimionto Nacional de Calidad y Productividad se menciona
que dicho movimiento ha de constituir el eja conductor de los esfuerzos tendantes a dotar al

")

p p ivo, y ala iadad mexicana, de la capacidad competitiva y de los aitos niveles

de productividad que se nacesitan. * El elemanto primordial que ha caracterizado al movimiento
de calidad es su orlentacién hacla ! mercado...la calidad no se relaciona de manera exclusiva con
el proceso técnico de la produccién sino fundamentalmente con el trabajo de las personas. Es el
trabajo humano el que modela y da significado y contenido a la calidad.Los problemas de baja
calidad, elevados costos de produccién, bajos niveles de productividad; la escasa flexibilidad y
capacidad de adaptacién a las nuavas condiciones do los mercados, la rigidez de las estructuras
organizativas y funclonales, la limitada Integraclén de cadenas productivas y la falta de un
concepto que convoque a la socledad y privilegie una nuove cultura del trabajo, son los
elementos, entra otros que se analizan para sustentar la realizacién de un esfuerzo integral para
apoyar el desarrollo dal aparato productivo™®® Sa busca qua en México se lleve al cabo un
Movimlento Naclonal de Calidad , para que sea el eje conductor de ios esfuerzos tendentes a
dotar ol aparato productivo y a la socledad mexicana, de fa capacidad competitiva v los altos

nivelas de productividad que se requleren.

Al abordar el tema relacionado con las Condiciones de Trabajo y la Productividad, se
sefiala que tomando en cuenta los principales elementos que definen el ambiente laboral de cada
organizacién y que en general, tienen una gran Influencia en la prodyctivided del trabajo; como

sarfan los salarios, Ia jornada de trabajo, vacaclones, seguridad atc: el Programa resalta las

” RUIZ MASSIRU, Joe§ Francisco y LOZANO HERNANDEZ, Wilfride. Op. Qit.
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congecuenclas que genersn los accidentes y las enfermodades {aborales que significan en la

mayorfa de los casos pérdidas irreparables para el trabajador y su familla.

LA CAPACITACION Y LA PRODUCTIVIDAD EN EL SECYOR PUBLICO

En cuanto ala Capacitacidn y Productividad del Sector Piblico ¢l PNCP-1991-1994, seffala

que como an cualquier otro campo de la actividad econdmica en la Administracién Publica es
indispensable que fos servidores pibficos hagan un uso eficiente de los racursos disponibles, as(
como satisfacer de la mejor manera fas demandas de la poblacién. Aunque el fin es el mismo
existen dos azpactos que distinguan a estos servicios de los demés; el piimero de ellos son los
recursaos, pues quienes los otorgan son los cludadanos; ol segundo es o hecho de que la
Administracién Piblica tians una influancia directa en cualquier campo de la actividad econémica
y on la vida soclal del pafs,

"t} Plan Naclonal de Desarrolio otorga una importancia tan espacial a los esfuerzos
tendientes a la modernizacion de la adminéstraciSn pablica, no como fin en sf misma sino como

medio para servir a la socledad y servida eficlentemente. Do ahi que las Hineas rectoras del

proceso de medarnizacidn considere fundamentalesta eliminacién de la lacién iva, que

frana o Interfiere, on ocaslonss en forma agoblante, en la vida de los ciudadanos; la

o ion vy Ia d slizacion administrativas que efectivamante acerquen fas
capacldades de daclsién a los lugares an que tales determinaclones se requleren y la
simplificacién de trdmites, con frecuencia excesivos, que generan pérdidas de tiempo y costos

Injustificados para la poblacion™®

" SECRETARIA DEL TRABAJO Y PREVISION SOCIAL. "Programa Nacional de
Capacitacién y Productividad 1991-1994" En: r a
Pederacién, Jueves 20 de Junio de 1991, pp. 38-35
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Se husca que los servicioa poblicos se otorguen en forma répida y eficiente, que se den
a conocer a la poblacién todas las acciones qua se emprendan: pues con eilo se actualizarén lag

funclones piblicas de

alos bios ragistrados en el Amiito scondmico y soclal. For
tanto 8! mejoramianto de le aptitud profasional de fos servidorea pabiicos serd elemento
Indispensable para alcanzer tal cometido. Se sefisla que més de 3 millones de Individuoes taboran

on los difarantes organismos da 1a Administracién Publica y que para elevar sy productividad es

.

sus copacidades y aptitudes, asf como In naturaleza, organizacién y

propdsitos de fos servicios a través de los cuales su actividad politica se realizn.

Atigual qus enlos demds campos da s actividad Gmicalos ¢l

woaque determinan
{os niveles de productividad son la tscnologls, Ias condiciones fisicas y ambiantales de! cantro de
trabajo, las formas de orgsnizacidn, & amblents lshorst, fos niveles ds remuneracién, las
posibiiidades de ascenso, la sagusidad social, jornada de trabajo, vacaclones, acceso a las

actividades ivae, Guiturales y ivas, etc.

P

Sa considara que Ia capacitacin para sl trahajo sard un alemento indispensable pasa elevar
Ia calidad ds tos bienes y sarvicios publicos, pues al majorar ias destrezas y habllidades de los
sarvidores piblicos en sus funclones, ss! comao la preparacién para i desarrolio de nuavas tareas
parmitirdn resolvar sficlentamente las responsabilidades & su cargo. asl como encontray
perapoctivas da desarrolio persons! y profosional que estimularén su lzbor; es da suma
importancia que su trabajo sea raconocido puss esto parmitiré que su desempeiic saa cada dia
mejor. Pero a pesar da la importancis dada la capacitaciin en los ditimos sfos aun persiste una

serde de problomas entra fos que destacan los sigulsntes:
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-Insuficients informacién de los perfiles aducativos y ocupacionales de quisnes prestan sus

sarvicios en la administracién piiblica y por lo tanto, imitadas posibifidades de diagnéstico

de las necesidades de capacitacion.

-Evatuacidn también insuficlante de fas multiples acclones de capacitaci6n que realiza
habitualmente el sector pablico, tanto por lo que hace a su pertinencia y calidad como

an cuanto a sus efectos ultariores en la productividad vy eficiencia de la functén pablica,

-Atencién prioritaria de aigunos segmentos del perfil ocupacional de la administracién
piblica y escasa atencién a otros, entre los que destacan os servidares piiblicos da
mandos medios y supariores, tanto por to qua hace al contenldo sustantive de sus
funciones, como por los aspectos administrativos y gerencialas que con frecuencla

forman una parte importante de su responsabilidad, Es preciso r . to 8

(v

estos funcionarios la necesidad de una permanente actualizaclén de su desarrollo

profesional, tanto en lo sustantive como en cuante en su funcién administrativa,

-Ausencia da politicas y eatrategias definidas en materfa de capacitacin, vinculadas a la

estrategia genoral de modemizacién de la adminlstracién publice.

-Desvinculacidn ontrs las diversas instancias que participen en la capacitacién de
servidores piblicos en as distintas dependenclas, lo que limita al intercamblo de

expadencles y la conjunclén da asf: para {a solucién de problgmuas comunes.
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-Estructura da puestos inadaecuada, no retacionada en forma clara y definida con la
naturaleza de lag funciones de los diversos serviclos que dessstimula la formacitn

profesional.

-Tabulador do sueldos tnaproplado, rigido e insuficients, incapaz de reaccionar y anticipar

oportunaments las condiclones del mercado taboral."™

Ademés de estos problemas ei PNCP-1980-1994 sailala que existen otros que impiden al
sactor publico alcanzar mejoras niveles de productivided, entre elles menciona que existe una
sohrarragulacidn pues lss medidas suslen ser indiscriminadas pues no reconccen la diversidad
hacla ai Interier de ta administracién pablica, lo cual afecta la capacidad da gastién y los niveles
da productividad y eficlencia. También sobresale el insuficiente desarrollo de los sistemas da

P

it y comunicacion, provecade principalmente por las limitadas posibilidades do acceso

P . . h ot
a las bnl g

y 8 los sistemas y equipes que se usan en el sector privado.

Por to antarior se sefiala que as indispansabla dar una atencién priortaria al esfuerzo de
modernizacién de la administracién piblica y de este modo promover ef desarrolio de programas
permanantes de capacitacitn a los sarvidoras piblicos, lo que parmitird mejorar fa productividad

y eficlencia del sector piblico. En asta sentido el Pragrama plantea como lineas de accibn:

. Establacer politicas y estrateglas que permitan recenocer la mejor orientacién y los
campos de accidn mAs relavantes da una politica de capacitacién y productividad,
tomando en cuenta los aspectos rferidos 2 Ia desregulacidn, desconcentraciény

descantratizacién, simplificacién de trémites e Informacién veraz y oportuna que

SECRETARIA DEL TRABAJO ¥ PREVISION EOCIAL. a
capacitacidn ¥ Produckividad 1990-1994 Kéxice 1931, pp. 56-57
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parmita dar transparancia y claridad a fa funclén pablica, para ello se tomaré en
cuenta lo relaclonado con las condiclones de trabaje, estructura de puestos y la

polltica de prestaciones como por ejemplo.

Evaluar a fondo la estructura ocupacional del sector publico, tomando en cuenta
fas funciones que deban dasarrollarse en los distintos serviclos y a partir de dicha
evaluacidn no solamente disafiary establecer gradualmente una astructura menos
rigida, més flexible y modarna, en cuanto a su vinculacién con los verdaderos
requerimlentos de los diversos serviclos que proporciona el Estade, sino también
el Impulse de nuevas formas de organizacién del trabajo y programas de

capacitacién consistentes con el mismo conjunto de elementos generales.

Reallzar un Inventario de la infraestructura fisica y de los recursos de fa
capacitacién disponibles para  promover un uso éptimo de los mismos, el

intercambio de experiencias y Ia Intagracién de saerviclos comunes.

Desarrollar un programa orientado a fortalecer dicha Infraestructura y desarrollar

tanto los recursos humanos como metodoldgicos y diddcticas necesarios.

Promover en todas las Sreas del sector publico los valores, principios y métodos
que establece el movimlento nacional de calidad y productividad, para hacer mds
eficiente el uso da los recursos y por tanto satisfacer eficlentemente las

necesidades da la poblacién.
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- Promover ef intercambio y la difusi6n de experienclas exitosas nacionales y

extranjaras an materia da capacitacién y productividad.

- Desarrollar los sistemas de Informacién y evaluacién para podsr conocer el sentido

eintensidad de las acci de capacitacién y de tal modo obtener una visién clara

de sus efactos en la calidad de fos servicios y en la productividad del sector y
poder retroalimentar los programas tendentes a la modernizacién del sector piblico,

asl como la de los procesos de capacitacién.

MARCO JURIDICO DE LA CAPACITACION

£

Por la importancia que tiene la cap 16n es

que los Involucrados en dicho

proceso observen una serie de disposiciones entre las qua se pueden mencionar:

. Constituclén Politica de los Estados Unidos Mexicanos: Articulo 123
- Loy Orgénica da la Administracién Pibiica Faderal
Ley Federal de los Trabajadores al Serviclo del Estado
. Ley del instituto de Seguridad y Serviclos Soclales de los Trabajadores del Estado
- Programa Nacional de Capacitacién y Productividad

. Lineamientos Generales para la Capacitaclén en el Sector Pabllco
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CONSTITUCION POLITICA DE 105 ESTADOS UNIDOS MEXICANOS:

En un principlo 1a Constitucién de 1917 no contempld a los empleados pubticos, fus hasta
1960 cuando se pudieron Incorporar, pues se agregd al articulo 123 el apartado B, que vino a
otorgar una serle de garantias sl personal publico como por elemplo: vacaciones, susidoes,

Cpa) ) Sl

pr g social, dereche de lactén etc; para efectos de

trabajo destaca lo expuesto an la Fracelon VI, de dicho apartado, pues sefiata que fa designacién
del personal se hard mediante sistemas que permitan apreciar los conocimiantos y aptitudes ds
las asplrantes, El Estado organizard escuelas de edministracién piblica; esto con objeto de

mejoraz Jos conocimientos y aptitudas del personal.

LEY ORGANICA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL:

En cuanto a las atiibuciones que fa Ley Orglnica de fa Adminlstracibn Piblica Fedaral

{LOAPF) otorga a las dif jependencias d las asignadas e cinco de elias, pues son
fas que tienen una participacién més directa an el proceso de capacitacién de las dependenclas;

dichas secretaras son:

1.- Secretarfa do Haclenda y Crédito Pablice, al travds de fa Direccién General de

Normatividad y Desarrolio Administrativo.

2.-  Sacretarfa de la Contralorla General da la Fedaracién referente: articido 32 bis de la Lay
Orgénica da ta Administracién Piblica Federal,

3. Sacrotaria de Educacidn Piblica en cuanto a: Sistamas Ablertos de ensefianza.
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4.  Secretarla del Trabajo y Previsién Soclal, referente: Programa Nacional de Capacitacién

y Productividad,

5.-  Secretarfe de Gobernacién en cuanto: Programa da Proteccién Civil.

A aste respecto es importante seflalar que la LOAPF en su artfculo 31 Fraccién XXI

establece quela Secretaria de Haclenda y Crédito Piblico serd la encargada de: Establecer normas

y lineamientos en materia de administracidn de personal, obras piblicas y adquisicionas de bienes

bles da la admini ién pubiica federal. En el articulo 38 Fraccién XXVIil se sedala que la
Secretarfa de Educacién Plblica serd la encargada de organizar,promover y supervisar programas
de capacitacién y adiastramiento en coordinacién con las dependencias def gobierno federal, los
gobiernos estatalas y municipales, lag antidades puibiicas y privadas, asf como los fideicomisos
creados con tal propdsito. A este fin organizard, igualmente sistemas de orientacién vecacional,

de enseffanza ablerta y de acreditacién de estudios.

En lo que se refiere a la Secretaria del Trabajo y Previsién Soclal en el articulo 40 Fraccién
V sa establece que esta depandencia deberd promover el incremento de la productividad del

trabsjo; en la Fraccién Vi se sefiala que serd la encargada de promaver el desarrollo de la

y pacitacién y el adiestrami en y para el trabajo, as/ como realizar investigaciones, prestar

sarvicios da asesorfa ® impartir cursos de capacitacién para Incrementar la productividad que en

el trabejo requl los productivos de! pafs ean coordinacién con la Secretarfa de

Educacién Publica.

Tomando en cuenta que la modernizacién del sector piblico, requiere de servidores

plblicos que desarrolien sus funciones con el mayor nivel de eficiencia y que administren los
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racursos de manera transparente la Secretarfa de la Contralorfa General de la Federacién, creb el
Programa Capacitar para Prevenir; todas las secretarfas deben observar pues tiene como objetivo

actualizar y capacitar a los servidoras publicos para que realicen sus funcionss normativas,

&eni

y operativas de pl i6n, prog t6n y ejercicio de los recursos pablicos, asi como

] A&mi

de control interno, por medio de cursos tedrico pré sobralas

y aventos

soflaladas; en si se busca mejorar lo conocimlentos normatives técnicos operativos y de control.

DERAL D! BAJADORE VIGIO DEL ESTADO:

Con la Promulgaclén de la Ley Federal da los Trabajadores al Servicio del Estado en
diciembre de 1963, se formalizb la relacién juridica del Estado con sus Trabsjadores; aunque
queda astablacido quie dicha disposicién no es aplicable a la totalidad del personal pablico pues
existen algunas entidades que se rigen por la Ley Federal del Trabajo al encontrase dentro dal
apartado A del articulo 123 constitucional. Esta Ley regula a los trabajadores que suelen
denominarse de base y excluye al personal de confianza, a los mlembros de las fuerzas armadas,
a excapcién del personal civil de las Socrotarias de [a Defensa Nacional y de Marina, el personal

militarizado, los miembros del serviclo exterior, al de vigllancia de los establecimientos

panitenclari 4rceles o gal y aguellos que prestan sus servicios mediante el pago de

honorarios,

En cuanto a la capacitacién, dicho ordenamiente dedica los articulos 43, fraccion Vi, 1)

y ol articulo 44, fraccién VIl

Articulo 43.- Son obiigacionas de los titulares a que se refiere el articulo 1° de esta Loy:

..Vl cubdr las aportaciones que filen las leyes especiales, para que los
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trabajadores raciban los beneficlos de la seguridad y los servicios sociales

T

compr fos en los pt. Igut f} Establecimiento de escuelas de

Administracién Plblica en las que se impartan los cursos nacesarios para que los

hatad, o A,

)} es p quirir los conocimientos para obtener ascensos conforme

al escalafdén y procurar el mantenimiento de su aptitud profesional.

Artlculo 44.- Son obligaciones de los trabajadores:

..VIIl Asistir a los institutos de capacitacién, para mejorar su preparacién y

eficiencia.

N E DAD Y SE| A

IRABAJADORES DEL ESTADQ

*Aunque en la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, Reglamentaria del
Apartado B del articulo 123, se excluye al personal de conflanza que labora en las dependencias
de la Administracién Pablica Federal centralizada y al de algunas entidades paraestatales, cuyos
trabajadores se regulan por esta lay, otras disposiciones jurfdicas como la Ley del instituto de
Seguridad y Servicios Sociales da los Trabsjadores del Estado los incluyen en lo relativo a la

capacitacién™™

En el articulo 141 de dicha Ley se sefala que el ISSSTE tiene la obligaclén de ofrecer

capacitacion a los empleados ptibllicos. En limiento de tal disposicién el Instituto ha llevado

al cabo una gran variedad de acciones por ejemplo: "...ha desarrollado una Infraestructura en

PRESIDBNCIA DE LA REPUBLICA. "Marco Jurfidico del Sistema Integral de
capacitacién del Peracnal del Poder EKjecutivo Federal® En: Gufas
g dol Sigtema da A 3 8B ollo de Perp

m g R
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mataria de apoyo a la capacitacién, tanto en la cludad de México como en las entidades
federativas. Dicha infraestructura satisface hacla el interior del proplo Instituto sus nacesidades
en la materia . Pero al mismo tiempo opara acclones programéticas inciertas en el contexto de

Ia administracién publica federal considerando el dato constitucional de crear * las de

administracién piblica’, Ha desarrollado una serie de programas inherentes a la capacitacién de

las comisiones mixtas. El organismo suele facilitar a las depandencias y entidades al de sus’

instalaciones, para que sin |a Intervenclén espacifica de sus Instructores, se puadan disponer de
espacios debidamante habilitados para la realizaclén de cursos, seminarios y otras acclones de

capacitaclén™**
REGULACION DEL PROCESO DE CAPACITACION
De acuerdo con lo dispuesto en los "Lineamientos Generales para fa Capacltacién en el
Sector Piblico” cada una de las dependancias llevars sl cabo su proceso de capacitacién que se

compondrd da las sigulentes etapas:

1.- Deteccidén de Necesidades

2.- Prog 16n de Accl
3.- Ejecucioén

4.- Seguimlento y Evaluacién

* INSTITUTO NACIONAL DE ADMINISTRACIGN PUBLICA. “Capacitacién y
Desarrollo de Personal™ En: EgpeclallzaciOn en Adminimtyacidn v
p. 79
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Para un mejor control de dicho proceso las dependencias tienen la obligacién de manejar
los formatos indicados para cada caso los cuales formardn parte det Sistema Integral de
Informacién del Goblerno Federal; para la primera etapa se emplear el formato "D-20 Deteccién
de Necasidades y Programacién de Acciones de Capacitacién”; para la segunda etapa el "D-21
Programacién de Acciones de Capacitacién del Goblerno Federal” para la tercera se emplearin
dos formatos que son el "D-22-1 y D-22-2"; finalmente para la titima etapa se empleardn los
mismos; es decir dichos formatos comprenden y referencian la Informacién relativa a; -Ejecucién

de Acciones y -Seguimiento y evaluacién,

Se seiiala que el Sistema integral de Informacién del Gobierno Federal identifica las claves
anteriores para cada formato, pero en los Linsamientos sa les asigna otra clave por tanto se

sefiala que no se debs da olvidar 1a sigufents equivalencia:

hingamlentos su
DGSC.CO1T =  D-20
DGSC-CO2 =  D-21
DGSC-CO3 =  D-2241

D-22-2

Para el caso de las entidades Publicas se utilizardn los mismos formatos y solamente se

cambiaré 1a letra "D" por la “E*, es decir se hablars de E-20, E-21, E-22-1 y E-22-2.

A principlos de 1992 se reglstré un camblo significativo en la organizacién de la

Adminl 16n Pibtica Federal, pues la Secretaria de Programacién y Presupuasto sa fusiond a

la Secretaria de Haclenda y Crédito Pablico, y la capacitacién paso a manos de esta dependencia,
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pero ello no implicé qua se cambiaran los objetivos, metas y lineamientos emitidos para asta
cuestién, Por estas mismas fechas se emitieron dos disposiciones normativas que tuvieron un
afecto significativo en la capacitacién del sector piblico, nos estamos refiriendo al Reglamanto
da la SHCP, pues en el quedé plasmada su nueva estructura y funciones. Para efectos de nuestro

T

bajo caben Itar las atrit

que s le otorgaron a la Direccién General de Normatividad
y Desarrollo Administrativo, pues dicha Direccién absorbié fas funciones que tenia a su cargo la
extinta Diraccién General de Serviclo Civil dela SPP. En el artfculo 80 Fraccién VI del mencionado
Reglamento se sefiala que dicha Diraccién seré la encargada de establecer Ia normatividad de los

programas de productividad y capacitacién de! servidor publico.

‘Tomando en cuenta que la § ila de Prog 1ény P p fuela encargada de

realizar un anélisls sobre la situacién prevalacianta en la capacitacién del sactor publico, "..que

le permitiera disefiar una programacién global de mediano plazo que abarcar4 el perfodo 1990-

1o it

1994, con objetivos y matas claramente definidos y v y diera un fmpul lal a la

capacitacién, reforzando este factor tan decisivo para el adecuado funcl lento del

4

gubernamental*® Se puede decir que a pesar de que e asunto de capacitacién pasé a manos

de 1a SHCP, quedaron establecidas las lineas a seguir en esta materia en los préximos afios.
AVANCES Y PERSPECTIVAS DE LA CAPACITACION EN EL SECTOR PUBLICO 1990-1994

Gozando todavia de sus atribuciones la SPP al través da su Direccién General de Servicio

Civil emitié ol 20 de febrero de 1392 el doc o inado "Capacitacion en el Sector

Pablico 1990-1994 Avances y Perspectivas®, en él se aprecian claramenta fos esfuerzos que se

" SECRETARIA DR PROGRAHACION Y PRESUPURSTO. c el s
PGblico Avances v Perspectivae, México, febrero de 1992, p. 2
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han reslizado en favor de esta importante funcidn a lo fargo del presents sexenio vy se pueden

observar aquellas acclones que aun faltan por realizar. Se menciona que para alcanzar los

objetivos blecidos se d inaron una serie de metas grganizadas & que
pudieran ser alcanzadas entre 1990 y 1994, por sus caracteristicas dichas metas se agruparon

en aquellas relativas a la normatividad, a fortalecer el apego a la misma y a lograr un esquema

£

de capacitacién sectorial. Entre 1990-1991, se formularon los criterios y i fent
para uniformar 1as acciones de capacitacién an la Administracién Piblica. En 1992 se pretendié
complementar el marco normativo e integrar mis adecuadamente los recursos disponibles, que
a nivel Institucional intervienen en las acciones de capacitacién y del mismo modo iniclar la

capacitacién por sactores.

“Lasmetas para 1993, se dirigen principalmente a elaborar losinstrumentos y mecanismos

necesarlos para evaluar la capacitacién y asf conocer el impacto de esta en la productividad del

d

sector publico. Para 1994 las metas prog estan orlentadas a consolidar la normatvidad

emitida.la itacién a nivel sactorial, la integracién y aprovechamiento racional de los recursos

{

£, A,

so Ird )

"

y los criterios de evaluacién. Con el logré de ias metas

paulatinamente ol Sistema Naclonal de Capacitacién del Sector Pablico, cubriéndose al mismo

tiempo cada una de las etapas identificadas para su establecimianto™™

A manera de resumen a continuacldn se presenta ia forma en que quedé programada la

1 a4

apacitacién en el sector piblico para 1930-1994; segin el do to antes m
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1990

Andlists de la normatividad vigente y emisién de la normatividad necesarla.
Andlisis y evaluacién de la situacién de log recursos humanos asignados a la
capacitacién,

Andlisis y evaluacién de Ia situacién de los recursos materlales asignados a la
capacitacin.

Anfdlisis y evaluacién de los recursos financieros asignados a la capacitacién.

1991

Elaboracién y emislén de normatividad complementaria (lineas espacificas de
acclén)

Vigllar el apego ala normatividad de los programas Institucionales de capacitaclén,
Promocién para la formacién de Instructores internos.

Intagracién dsl Inventardo de recursos materiales para la capacitacién do la
adminlstractén piiblica centralizada.

Emislén da los lineamientos presupuestales en materia de capacitacion.

1992

Formulacién y emisi6n de la normatividad complementarfa {vertiente Intemacional
y capacitacién para el dasarrollo)
Vigilar que las dependsncias y entidades observen ias lineas de acclén emitidas por

la SPP (hoy SHCP) en sus programas institucionales de capacitacién.
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Integracién da la plantilia de instructores intarnos por las dependenclas.
Establecer el mecanismo mds adecuado para el aprovechamiento de los recursos
materiales utilizados en la capacitacion.

Vigilar que las depandencias de la administracién piblica federal, observen los
lineamientos presupuestales en materia da capacitacién.

Concertacién de la temética de capacitacién sectorial con las dependencias da la

administracién publica federal,

1993

Formular los criterios de evaluacién dol impacto de la capachtacién en la

productividad del sector piblico.

Prop el apoyo Insti

"

val para el mojor aprovechamiento de la plantilia de

Instructores y para su actualizacién psrmanonte.

Actualizar el inventario de los recursos r {alas para la capacitacién del sector
plblico,

Vigilar la suficlencia an la ssignacién de racursos presupuestales para mantener la
plantilla de instructores, as{ como la infraestructura material de la capacitaclén.
Integracién por parte de las dependenclas, dé los catilogos temdticos de
capacitacién por grupos ramas y puestos,

{dentificacion en la oferta Institucional de capacitaclén: las opclones mis

adecuadas para satisfacer la tematica concertada an los catélogos.
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1994

- Determinacién del instrumento juridico-administrativo que garantice la permanencia
da las acciones de capacitacién en et sector piblico,
- Apoyo técnico y financlero para la profesionalizacitn de 1a plantilla de instructores

Iinternos.

"A pesar de qus muchas de las dependencias tienen la buena intencién de aplicar lo
anterior; sin embargo, en muchas de ellas se considera a la capacitacién como un mal necesario
y por allo no se le da importancia, Por lo tanto, no hay una supervisién del proceso. El resultado
generalmente es que: 1. Se programan cursos sin una planeacién adecuada. 2, No se cumplen
los dos primeros puntos del procaeso de capacitacién. 3. Acude al curso personal de relleno. 4,

No se cumplen con los objetivos. 5. El resultado es un rotundo fracaso. Mientras que las

dapendencias no raconozcan qua la capacitaciény el d \lo del personal es unainversién muy

redituable para ambos (depaendencia y trabajadores), no se podrd cumplir con el proceso de

capacitacién.”®
e INSTITUTO NACIONAL DE ADMINISTRACION PUBLICA,  "cCapacitacién y
Dasarrolle de Personal® RBn:

AC
0 Material de trabajo, 1993, p.62
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LA CAPACITACION EN EL SECTOR CENTRAL DE LA ADMINISTRACION

PUBLICA FEDERAL

LA CAPACITACION EN LA SECRETARIA DE TURISMO

Como apoyo a tales afirmaciones y para conocer la situacién que guarda actusiments la

capacitacién en la Administracién Pablica Mexi y espacial en el sector central, se

procedid a realizar un anélisis sobre el acclonar de la cepacitacién en dos dependencias; 1a de
Turismo y la de Pasca. En este sentido se obsarvé que en la Secratarfa de Turismo se presentan

a a una asignacion de

algunas fallas pues en su calidad de dependencia pequeiia se
recursos escasa y como consecuencia no pueds cumplir en un clen por clento con los
ineamientos sstablecidos; ademés de fa falta de apoyo econémico, la carencia de apoyo impide
un desarrolio adecuado; el hecho de qua el drea da capacitaclén, se encuentra a nivel de jefatura
de departamanto implica que las recomendaclones hechas para el mejoramiento da tal asunto no
lleguen al titular de la dependancla, puas en muchas ocasiones tales sugerencias se quedan en

la Direccién Area,

En cuanto a las cuatro atapas safialadas para llevar al cabo el proceso de capacitacion en

dicha dependencla se observaron fallas considerables, pues debido a la movilidad organizacional

dicho p no tiene una uniformidad, se sefiala que al darse algin cembio en el personal
encargado da ia capacitacién sa introducen nuevas forinas da organizacidn, es decir no existe

continuidad, pues 1a labor realizad i no dejaba b resuitados, ejemplo de ello

o3 el hacho de que |a detacclén de necesidades de capacitacién no se Hevaba ad damente,

1ebon ol

pues en vez de ver la problemética real del drea, asi como sus para poder prog
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los cursos necasarios, lo unico que se hacla era preguntar a los empleados qué cursos las gustarla
racibir. Con base en este tipo de encuesta y en virtud del o de los cursos qua fuaran més

solicitados era la manera en la que se daba la programacidn y por tanto la ejecucién,

A pesarda qua ahora se trata de llavar sl cabo la deteccién da r idades de otra
se observa que los métodos empleados tampoco son fos m4s adecuados; en vez de preguniarles
sa aplican encuestas para detarminar qué cursos se van a Impartir, la Informacién obtenida
muestra que existen ocasiones en que el &rea da capacitacibn no es tomada en cuenta para la
elaboracidn del Programa de Capacitacién, pues es otra 4rea se encarga da planear y decidir al

respecto.

Es ¢lato qua sl en la primera etapa da este proceso se registran errores importantes, en
|as sigulenta etapas se saguirin presantando, provocande con ello que el proceso de capacitacién
no arroje resultados satisfactorios y por tanto los esfuerzos realizados en esta matera sean un
fracaso. Si bien los lineamlentos emitdos por 1a SPP tuvieron ia huena intenclén de controlar de
la major manera aste importante asunto, lo clerto 68 que no se estan cumpliendo en un cien por
clento; se observa que ef Nenado de los formatos D-20,D-21,D-22-1 y D-22-2, se lleva 8l cabo
solamente para cumplir con un requisito pues no so realiza lo eatablecido para cada etapa y se

dasconoce la importancla de dichos formatos.

En cuanto a la seleccidn det personal que ha da participar en los cursos de capacitacién,
también sa obsarvan algunos errores pues an vez de llevar al cabo una seleccién adecuada y
mandar a las accionss de capacitacién a las personas que realmente lo necesitan por la
Importancia o necesidad do sus puestos y actividades desempefladas, lo que se hace es convocar

a todo el personal segin el nivel establecido; de aste modo acude a dichas acciones la gente que
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por superaclén personal desea tomarios o sa manda a quien no hace mucha falta en sus puestos
pues hay personas que han participado en una gran variedad de cursos; ademés en ocasiones la
asistancia a astos es baja. Esto se debe a que el personal no recibe ningun tipo de
reconocimiento por haber acudido a dicha accién, es evidente que el jefe directo de cada érea
prefiere tener a su disposicidn en cualquier momento a la gente productiva, en vez de mandarla
a capacitar; como consacuencia en muchas ocasionas se capacita a gente que nada tiene que ver
con el asunto o tratar y no tiene el nivel adecuado, pues de mandos madios para arriba no hay

mucha respuesta,

La manera en que se lleva al cabo el seguimiento y evaluacién no refleja realmente la
importancia de esta tarea, pues simplementa se aplican unas evaluaciones al final de cada accién,
para tenar un antacedente de lo realizado. Es claro que en esta dependancia no se ha afcanzado
un desarrollo adecuado, ni dado el apoyo necesario a los Instructoras Internos, pues segun datos
obtenidos, el 90% de fa capacitacién se imparte fuera de la ingtitucién, por instituciones p:iva'dau
limitando con ello la participacién de Instructores internos; se sefiala que esto ocurre porgue no
se cuenta con el suficiante equipo y espaclo y hasta se podra decir que es mas cémodo qua el

asunto se organice fuera da la institucién, preci ite por las limitaci seflaladas.

En cuanto a la estructuracion de los catdlogos da cursos se observa un atraso, pues no
se cuenta con dichos catslogos lo que existe es un simple listado de los cursos impartidos en

cada programa, lo que si se tienen establecido son siete tipos de capacitacién que comprendent

- Actualizacién Profesionat

Formacién de Instructores Internos

- Actualizacién Secretarial
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- Motivacién y desarrollo Humano
- Informética

- Actualizacién a Nivel Directivo

Dicha capacitaclén se obsarva com.o algo Ideal, puses a pesar de que se tiene idea de lo que
se qulere y de abarcar todos los nivelos ferdrquicos, los métodos empleados para alcanzar tales
cometidos no son los mis adecuados, pues el error partea de la incorracta deteccidn de
necesidades, provacando por tanto un Insuficiente desarrollo. Actualmente se tiene el firme deseo
de apoyar mejor esta iabor, pero la gente que esté al frente de esta tarea, prﬁctl-cameme parte
de cero, lo cual impide qua los resultados se obsarven ré pidamente. Por lo anterlor se puede decir
que en SECTUR no se astd cumpllendo enunclen porciento con lo establecido en su momento
por 1a SPP, al wravés de su Direccién Genaral de Servicio Civil; y que lo mencionado en el
documento denominado Avances y Perspectivas de la Capacitacién en el Sector Pliblico queda
como algo Ideal, pues fuera de la normatividad emitida y controles establacidos por la SPP,
SECTUR, esti Sacretaria ostd por llevar al cabo lo qua debié habar hecho en 1992, lo cual
muestra un considerable atraso que no podréd sbatir da aqui a 1994, principalmenta por la falta

de continuidad.
LA CAPACITACION EN LA SECRETARIA DE PESCA

Graclas ala Informacién obtenida en la Secretaria de Pesca (SEPESCA) se tuvé otra vislén
def dasarrollo de la capacitacién en [a Administracién Pdblica; por tanto se puede declr que a

diferencia da Secrataria da la Turismo (SECTUR), en esta depandencia se aprecia una mejor

organizacién, pues a pesar de que en jas dos secretarfas se presentan problemas similares tales
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como: ascasoz de recursas, falta de continuidad e Indiferencla ante la funcién, en la Secretaria
de Pasca se han hecho esfuerzos més relevantes para solucionarlos. Uno de los graves problemas
a enfrentar es la falta de continuidad, pues con cada cambio, los esfuerzos realizados se dejan
en el olvido y pricticamente se parta da cero para organizar las tarea; ya que se considera que

los métodos y procedimientos utilizados anteriormente no eran los mas adecuados.

En dicha depandencia la capacitacién también se ancuentra en un plano inferior dentro de
la estructura organizacional, pues el drea que la atiende directamente es una coordinacién
compuesta por cuatro personas que dependen de una jefatura de departamento denominada
"Capacitaciény Seleccién®, esto refleja que la falta de presencia es una de las principales causas
de que no se cuente con un verdadaro apoyo para desarrollarse adecuadamente, esto, aunado
a la falta de recursas, provoca que muchos proyoctos no se lleven al cabo y que las acclones

emprendidas no transciandan.

A pesar de que an esta institucién tamblén se obsarvan algunas deficlencias en la
operaclén del procoso de capacitaciSn se puede decir que se desarrolla en forma aceptable en
comparacidn con lo realizado en SECTUR; pues la primera etapa denominada "Detecclén de

o,

N Idades” de la cual dep todo lo realizado, se atiande con mas cuidado; también se utiliza

ol método tradicional de fa encuesta pues se obtienen datos como: nombre, diraccion, estado
civil, teléfono, escolaridad, funciones que dasempeiian, cargo que ocupan, problemas que
enfrentan para realizar su trabajo y sugerencias sobre que tipo de cursos les ayudarfan a
soluclonar ios problamas que sa raglstran en su drea; la informacién obtenida es corroborada con
ol jefo inmediato de cada empleado, pues ellos deciden st los cursos solicitados por los

trabajadores son realmente necesarios.
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Una vez obtenidos los resuitados se procede a elaborar lo que podria ser el Programa de
Capacitacién, que debe ser autorizado en primer lugar por la Direccién de Personal y

posterformante por la Direcclén General de Administracién; se sefiala que el programa propuesto

por el 4rea de capacitacidn es aceptado en su totalidad, lo cual deje ver que dicha érea en lo que

cabe tiena clerto r imianto. C ientes de que esta encuesta no refleja totalmente las

carenclas en dicho campo, sa ha pensado en apoyarse también en el andlisis de puastos para que
los resultados sean més conflables y poder daterminar con mayor exactitud que tipo de curses

se requlere,

Despuds de haber determinado qué cursos han de ser impartidos, se procede a analizar
y selecclonar a las instituclones que tendrdn a su cargo el desarrolfo de las acclones de
capacitacién de SEPESCA. Allgual que en SECTUR no 8a cuanta con una plantilla de instructores
internos, provocando con ello. que se recurra a la capac.:llacién externa en un 90% vy por tanto
asignar mayores recursos; analizados los contenidos teméticos, costos, prestigio y experiancia,
so datermina que Institucién o instituclones tandrén a su cargo esta labor; a las que més se

racurre son ¢ UNAM, IPN, CONALEP & INAP,

En la mayoria de los casos los instructores tienen que impartir los cursos en las
Instalaclones de Pesca, pues 5o seflala que de esta manera se obtiene una mejor respuesta del
personal. La difusién de los cursos se lleva &l cabo mediante convocatoria ablerta, on ella se
sefiala of nive! al que va dirigida la accién, duracibn, horario y fugar; los interesados deben contar
con una autorizacidn por escrito de su jefe inmediato, pues ello garantiza que el curso realmente
lo es Util al ampleado; por cuestionss da ensefionza -aprendizaje, se ha determinado que of cupo
méximo para cada evanto serd de 20 gentes y sl o8 mucha la demanda se haca una excepcién

y so llegan a aceptar hasta 35 participantes.
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Se sefiala que los cursos programados abarcan las necesidades de todos los niveles, pero

los que tienen una mejor raspuosta son los que van dirigidos al personal operativo, ya que por

t de tiampo y resp bilidades asignadas, de di dios para arriba la respuesta

es menor, pero no por ello dejan da estar contemplados en el programa de capacitacién. Como

ia de la asignacién de la itacién no cubre las necesidades de

Js]

toda la Institucién pues las di das de las Delegaci Pasquara en el interior de la Repiblica
no son atendidas, por dar prioridad al nivel central. Las becas para preparar investigadores en
materla pesquera también se ven restringidas; los que logran especlalizarse, después de haber
laborado un tiempo en Pesca, abandonan la institucién, pues consideran que no son remunerados
correctamente; esta situacidn provoca que no se cuente con especlalistas y por tanto se racurra

a asesorlas externas que implican grandes costos.

En cuanto al seguimianto y evaluacién de las acciones de capacitacién, SEPESCA recurre
tamblén a los métodos tradicionales como el levantamiento de una evaluacién al final de cada
curso, este tiene por objeto detactar las deficienclas y aciartos de las accionas de capacitaclén; .
esto las servird de expariencia para no cometar {08 mismos errores y tenar un antacedents sobre

los resuttados que se arrojaron con la itacién. Para el imlento se seflala que una vez

14 )

terminado al curso, se procede a analizar al trabajador que ha sido capacitado, se recurre a su jefe
inmediate para saber si ha logrado superar los problomas que tenia y por tanto si su rendimiento

ha sido mejor, en la mayorfa de los casos aste objetivo si sa alcanza.

A pesar de que el personal capacitado no recibe ningun tipo de reconocimiento por el
esfuerzo reallzado, se observa que el desao por superarse y prepararse mejor va en aumento, por
tanto se ha pensado que paralas préximas ocasiones se va a tratar de estimularo y motivarlo con

algdn tipe de Incentivo y de igual manera se seguiré trabajando para que los objetivos que no ge
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alcanzaron en este afio, of préximo sl sean alcanzados pues, se esta consciente de que falta

mucha por hacer.

Lo anterior demusstra que a pasar de que no se alcanza todo lo programado por la extinta
Direccibn Genaral de Servicio Clvil y a pesar da que lo establecldo en materia narmativa no se
este cumpliendo en un cien por clento, los logros hasta este momento, en comparacitn con lo
realizado en ol régimen de Migue! da ta Madiid, significan un importante avance para el control
de esta importante funcién; la clave del éxito estd an ef apoyo decidido qus fas autoridades le den
y en la continuldad de los avances logrados, ya que sin ello no seé podré ubicar a la capacitacién

an el lugar que le corrasponde y por tanto no se podrdn solucionar los graves problemas que

agquejan a la Administracin Poblica.
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CONCLUSIONES



El Estado surge por la necesidad de ordenar y dirigir a la socledad, especialmenta para

coordinar las actividades de los grupos participantes en ella, es una realidad total pues sus

elementos son el territorlo, poblacién y Goblerno, viene a ser el repr ite de la sociedad
organizada, se expresa al través del Goblerno el cual lleva al cabo funciones legislativas,
ejacutivas y judiciales para controlar e impulsar el crecimiento de las funciones econémicas y
soclales y procurar mediante el accionar politico y jurfdico el bienestar y la estabilidad soclal;

existen diversas formas de Gobierno pero todas en esencla tienen el mismo objetivo.

México tiene un Goblerno Presidencialista, pues en el poder efecutivo se concentran
diversos poderes como el de jefe de Estado, Gobierno, Partido y Administracién; se vale de la
Adminlstraclén Piblica para satisfacer las demandas de la socledad y hacer cumplir las politicas
gubermamentales. De este modo sa pusds dacir que el sector publico Juega un papel daterminante
para slcanzar con éxito estos cometidos; por ello a lo largo de nusestra historia se han hecho
grandes esfusrzos para mejorar la funcién administrativa; esta labor se vuelve un asunto muy
delicado, pues la Administracién Pablice ss caracteriza como un aparato lleno de problemas y
disfuncionas, provocando qua las demandas do la poblacién no sean atendidas correctamente.
Lafalta de apoyo y coordinacién adecuada antre las autoridades son la causa principal de que fos

esfuerzos en materia de capacitacién no hayan afrojado los resultados esperados.

Porlo anterior es de suma Importancia que todo Goblerno ponga una especlal atenclén en
ia mejora administrativa, pues los cambios politicos, econdémicos y sociales dan origen a una

nueva sociedad que demanda del sector piblico respuastas viables a sus requerimientos; ademas

debe ol aparato administrativo en un proceso de transformacién permanents, pues los

métedes, procedimientos y sistemas empleados en una época no son eficlentes para las
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condiciones reales que se van viviendo, es decir lo que fue eficiante ayer hoy no lo es, pues en

1 L,

los existentes los agudizan en una mayor medida.

vez de 1 p

Para alcanzar tales cometidos es indispensable que cada uno de los elementos que forman
parte del aparato administrative actien en conjunte y que los recursos disponibles sean
correctamente manejados. Como el elemento humano es al racurso mas valioso de cualquier
organizacién, es indispensable contar con una adecuada administraciébn que permita aprovechar
al méximo sus capacidades y habilidades; dicha labor es uno de los ratos més dificiles a enfrentar
por los gobiernos que desean mejorar la funcién administrativa, pues los individuos aportan a su
trabajo una gran variedad de elementos sociales, costumbres, creencias y preparacién que
influyen directamente al realizar sus funclones. Es claro que para emprender cualquier tipo de
reforma hay que mejorar en primer lugar al elemento humano pues 8s quien le da vida a toda

organizacién.

El personal es pleza fundamantal en cualquisr trasformacién y fua hasta la época da la
Reforma Administrativa en la que se hiclargn esfuerzos mis relevantes por mejorar su
administracién y por tanto el funcionamiento del sector publico en conjunto. Gracias a los trabzjos
realizados durante {1964-1982) la Administracidn Piblica pudo tener un mejor desarrollo; con el
diagndstico presentado por 1a Comisién de Administracién Publica (CAP) y sus recomendaciones
se tuvo la oportunidad de conocer los problamas, doficlenclas y errores que prevalecian, del
mismo modo se contd con un programa que reflejaba realmente l0s deseos de mejorar al sector
publico; el trabajo en equipo y sobre todo la continuidad que se le dio a este programa durante
los periodos de Dlaz Ordaz, Luis Echeverrfa y Lépez Portillo, permitieron que todos los aspectos

de la Administracién Publica fuaran atendidos; de un disgnéstico se pasé a los primeros cambios
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an cada Institucién para llegar finalmente a una labor més profunda que abarcé a nivel macro los

problemas detectados.

Sa hace hincaplé en este Programa, pues hasta este momento no se han llevado al cabo

otros trabajos que superen la labor realizada durante la Reforma Administrativa. En aquel tempo

sa fe dio una espacial atencién a la organizacién de los recursos materiales, humanos, técnicos
y financieros, se introdujo una serie de cambios que mejoraron los sistemas, procedimientos y
métodos empleados; ademéas con las layes emitidas se logré dar a la Administracién Publica el

orden y coherencla que necesitaba,

A pesar de ser solamente un aspecto de la administracién de racursos humanos, ol asunto
de la capacitacién ocupé un lugar muy aspecial en astos trabajas, capté la atencién da los tres
goblernas que participaron en la Reforma, ya que era visto como el elemento clave para‘ alcanzar
con éxito los objetivos planteados; entre ellos se encontraban el de lograr una mejor capacitacién
de los servidores publicos; buscaba generar en el personal gubarnamental una aptitud més
positiva, dindmica y responsable para fortalecer la coordinacién, colaboracién y en sl el trabajo
en equipo. En este sentido se llevaron al cabo acclonas da capacitacién para que los servidores
publicos se adecuaran a las condiclones reales y por tanto cumplieran en forma eficlente y oficaz

las funciones encomaendadas.

Con Luis Echevorrla se buscé mejorar la labor de los servidores publicos para que
desempefiaran sus tareas con una verdadera voeaciSn de sarviclo y por ello cred el Centro
Nacional de Capacitacién Administrativa (C.N.C.A.} que dependia del ISSSTE para capacitar a los
empleados de base, y designd a la Secretaria da la Prasidencia para que coordinara las acclones

de capacitacién del personal de confianza; lo anterior fue una lal;or realmente sobresallente pues
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por primera vez enla historia de México, el asunto de ta capacitacién se colocé en un lugar clave

yaque de su to funcionamiento dependeria la mejora administrativa. Estas dos instituciones

hicleron grandes esfuerzos por elevar el rendimiento de los servidores publicos, mediante el

mejoramiento de sus aptitudes y actitudes.

Por estos mismos aflos se cred la Comisién da Recursos Humanos del Goblarno Federal,
que tuvo una relacién muy directa con la capacitacifn, entre sus objetivos tenia el de mejorar el
desempedio de los servidores publicos, mediante la elaboracién de un programa genaral de
formacién y capacitacién, para ello fue necosario que los diferentes organismos piblicos se
coordinaran con el Centro Nacional da Capacitacién Administrativa y con la Secretaria de la
Prasidencla. Gractas a ello se pudo elaborar un programa formativo en donde se discutieron varios
aspectas y se propuso una serie de alternativas pera fortalecer la capacitacién; con José Lépez
Portillo se cred la Coordinaclén General de Estudios Administrativos para darle continuidad a esta

labor.

Es evidente que los trabajos reslizados durante esta época no resolvieron fa totalidad de
los problermas existentes an el sector publico, pero también es claro que si constituyeron un
importante avence que no ha podido ser superado, pues Miguel de la Madrid no les dio

continuldad y sa dejaron en el olvido los asfuerzos y avances logrados por los tras gobiernos

2 Tahi

anterlores. La Modernizacién Administ a que eng! estos pl i so transformé en

vez de apoyar y emprander accionas tendontes a alcanzar los plantaamientos iniciales, provocéd
el aumantd enlos costos de los blenes y serviclos piblicos, recortes presupuestales, disminucién
de empresas publicas y por tanto de servidores publicos; en vez de apoyar el desarrollo del

personal piblico, lo perjudicé considerablemente, pueslas instituciones que fueron encomendadas
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para atender aste asunto nunca alcanzaron un desarrollo adecuado, pues los constantes cambhios

. 1 taa Irvndedl

g p 1 establecer un corracto programa de mejora administrativa.

Lejos de continuar con la labor realizada d {a Ref Admini iva, Miguel de la

Madrid muy pronto se manifestd en contra de los métodos empleados en ese tiempo; buscaba
terminar con la Idea de que el Estade fuera el prncipal conductor del desarrolle econémico y
social de pals, esto con objeto de dar paso al modalo neoliberal, despojando al Estado de la
rectorfa econdémica para dar més participacién a la Iniclativa privada. Era claro que la solucién de
los problemas existentes en esta dpoca, no se Hevarfa al cabo mediante la introduccién de
reformas administrativas a nival micro y macro, sino por medio de la desincorporacién de

ampresas plblicas, reduccién de plazas y disminucién del gasto piblico.

Durante este perfodo la administracién de personal piblico no racibié la debida atencién
¥y por tanto el asunto de la capacitacién tampoco se pudo desarrollar adecuadamants; lo (nico
que destaca de dicha administracl6n son las reformas Juridicas emprendidas pare normar y
controlar el desempefio da los servidores publicos, pues se buscaba impulsar la renavacién moral

de la socledad.

La [abor realizada en este régimen no sa puede comparar con Jo realizado por Diaz Ordaz,

Luis Echevenfa y Lépez Portillo; asimismo los pr de modernizacién y ref que
emprendieron respactivamente no pueden ser considerados, ni vistos como dos programas
similares, ya que on los dos casos s persegulan objetivos diferentes y més adn porque los
rosultados obtenldos en cada proceso tuvieron un Impacte distinto en ol accionar de la
Administracién Piblica Mexicane; en la Reforma Administrativa se llevd al cabo una serie de

acclones que tenfan coma objetivo una transformacién integral del sector piblico mediante la
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Introducclén de me] que b ban que los métodos, técnl rocedimientos y sistemas
p Y

Jeados, respondi efici te a las necesidadas reales de la socledad. En fa

Modearnizaclén de Miguol de la Madrid, dicho proceso terminé por convertitse an un proceso
aniquilador del sector publico y la capacitacién otra vez cayé en el olvido y la indiferencia dando
por resultado que la Administracién Piblica nugvamante no alcanzaré un desarrollo adecuado,
pues al ser descuidado el personal las demandas soclales no fueron atendidas debidamaente y e}

funcionamiento hacla el interior de cada organismo publico fua deficiente.

A pesar de todos astos problemas, el actual Gobierno ha tratado de imprimir un mayor
dinamismo y mejorar el funcionamlento del sector piblico; ademéas de emprender una serle de

acclones para solucionar los problemas econémicos y de continuar con el proyecto modernizador

iniclado en la administracién anterlor, Sali de Gortari ha ratomado la idea Inicial da la
Modernizacién Administrativa, no solaments ha continuado con la desincorporacién de empresas
publicas y el control de plazas en el sactor central, sino ha tratado de redefinir las

rasponsablilidades de las instituci gub tales, mejorar sus sistemas, precedimientos

y técnicas, asl como apoyar la profesionalizacién del serviclo publico, 1a introduccién de

Innovaciones t \dgicas y s modiflcaclén est al,

Se han establecid competencias para agilizar el proceso administrativo y

garantizar con ello una ad da toma do decisi para hacer {rente alos problemas actuales,
cosa que se descuido en el pardodo anterdor. En este sentido se puade decir que con Salinas de
Gortarl sa retoma Ia idea de mejorar ol aparato administrativo y la administracién de personal

publico ha vuelto ha rocibir atancién y en espacial la capacitacién pues antes era vista como algo

In dente; on esta |6n un organismo Jogrd mantener una clerta estabilidad y contar con

una dafinicién clara da lo que se habda de hacer en el campo administrativo, nos referimos a la
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Diraccién Qeneral de Sarvicio Civll que dependia de la extinta Sacretaris de Programacién y

Prosupuasto; y retoms fa tarea de reformer al sector piblico madiante la tzacién de los

o

asuntos relacionados con al personal.

La capacitacidn despuds da un terrible estancamiento volvié a recuperar parte del terreno

quo habla ganado duranta la Reforma Administrativa, pues en su afan por apoyaria y fortalacerla,

dicha Diraccibn Ilav_é al cabo un diagndstico para conocerla problematica qua vivia fa capacitacién
en e} sector piblica, y con base en dicho estudio procedit a elaborar un programa que organizara
vy resolviara los problemas dotactados; asta tabor fue realmants sobresaliente pues por primera
vaz sa lo otorgaron a la capacitacién recursas proplos.

Para solucionar los problamas datectadas en ef po de la capacitacin lo Secretaria de

Prageamacidn y Presupuesto amitié en 1990 con crécter obligatario para las dependencias y
entidades daela Administracién Pdblica Federal los "Lineamientos Generales para fa Capacitacién
en el Sector Publico™ con ello 3a buscaba que dicha tarea fueta correctamente atendida y sabro

todo mantener un control sobre slla. Ademas otre documanto que mersce una especial atencién

as ¢l Prog Naclons! de Capacitacidn y Productividad 1850-1994, emitido por la Secretarfa
del Trabajo y Previsidn Soctal; ambos documentos reprasentan un importanta avance para fa

organizacién de la capacitacin en la Administracifn Pablica.

En ol primer dosumnaento quadan establecidas las tareas de cada una de Jas dependencias
de la Administraclén Piblica Federal en mataria de capacitacin; al seflafar las vertientes sobre
las cualas se va & actusr e obsarva qua axiste el firme desea de que las acciones abarquen todos

for nivalas Jerdrquicos de la organizaci6n y respondan a idadas reales. Al bl las

cuatro etapas para flavar ol cabo el proceso da capacitecitn, se protande que sa dessrroila de
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manera uniforme y ordenada y que o8 r asignados sean utilizados; se
busca responder a las necesidades de cada 4rea y sobre todo contribuir a la solucién de los

problemas que sa presentan dia a dia.

El objetive 85 qua exista una léglca entre lo requerido y lo realizado, asl como definir e
integrar on forma ordenada los recursos a emplear y finalmente dar un seguimiento y evaluar
periédicamente las acclonesilevadas al cabo. Para garantizar un desarrollo adecuado y sobre todo
controlar el proceso de capacitacién en el sector piblico revisten una gran importancia los
formatas D-20, D-21, D-22, D-22-1 y D-22-2, pues obligan a cada depandencia a mantener un

control m4s directo sobre dicha labor.

LaImportancia del PNCP-1991-1994, radica en la necesidad de definir los elementos qua
son necesarios para el perfeccionamiento y mejoramiento de los racursos humanos, plantea que
fa capacitaciénesel camlnov a seguir para que los individuos alcancen un mejor desempefio laboral
y mejorar ! aprovechamianto de los recursos con que cuentan. En cuanto a la capacitaciény la
productividad del sector piblico sefiala que a pesar da los esfuerzos realizedos para mejorar asta

funcidn, todavia exlisten problemas los cualas coinciden con los detectados en su momento por

la SPP: y son considerados como la ceusa de que no se al jvales de productividad
aceptables, por ello sefiala que la modernizacién de fa Administracién Piblica, debe promover el

desarrollo de la capaclitacién de los servidores pablicos para alcanzar la productividad deseada.

En oste progtama se plantaan acclones que tianen como objetive contar ¢con una definicién
més clara de [0 qua ha de sor Ja capacitacidn, pues se pone énfasis en los elementos a considerar
para Ja organizacldn de esta labor; se muestran en forma detallada |as tareas que han de llevarse

al cabo y sobre todo 30 marcan las lineas a ssguir para solucionar los problemas detectados.
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Ambos documentos son dignos de menclonar puas en los ellos se raconoce la

problemética de la capacitacidn en el sector publico, se le da laimportancia debida y sobre tado

s6 las f rias para pl , o1ganizar, dirigir y controlar sue psfuarzos, ya
que sa esté ' de que of alemante fundameantat en cualquisr cambio son lo8 servidores
publicos.

A pesar ds que en este perfode sa han dafinido con mayor exactitud los alementos
nacesarios para que esta funcién se cologqua como elamants determinante para mejorar el
acclonar administrativo, los resultados obtanidos en el andfisis realizodo en la Secretarla de
Turismo y enla da Pesca nos muestran, que exista el deseo par mejorar esta labor pero atin falta
mucho por hacer, pues 1as cosas qua se programaron no se podrén alcanzar, y sa observan fallas

considerables en fa organizacién; tal paraciera que i se estd dando un avance pero muy lento,

Pr IR s

pIo do p te por los constantes cambias organizaclonales, ia de racursos

y 1a Indiferencla de {os mandos supariores anta esta funcidn que se sigue viendo como un mal

necesariv. Ejempio de eilo es que el drea de capacitacin se ra en un plano Inferdor dentro

do ta astructura organizacional, en SECTUR se ubica an una jefatura de departamentoy en Pesca

a nlvel coordinaciSn.

Aunque na se tuvo !a oportunidad de obtener directamente informacifn en otras
dependancias sobre i acclonar de ia capacitacian, se puede decir, que seg(in datos consuitados
en la mayor parte de las secretarias of Sraa & cergo de esta tarea no $s encuentra en una posicién
jerérquica que le permita dar una apoyo decidido & esta importanta funcibn, pues estd

condicionada a lo que diga su Direcclén de Area.
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Para que la copacitaclén sea vista como una labor Indisg ble en el t

£ ] Y 2t T

to da los ser

avanzar y no dejar an el olvido los esfuerzos realizados
an esta materia 88 necesaria una cierta jeraqufa dentro de la estructura organizacional, para que
todas y cada una de las tareas a realizar sean atendidas correctamente y se cuentes con el
reconacimiento y prestigio debido; con ello estard en la posicién de emprendar las acciones
planeadas y por tanto abarcar Ias necesidades de todas las draas en materia de capacitacién, y
su accionar no estaréd condicionado a lo que diga otra unidad que en muchas ocasiones no tiene

un conocimiento exacto sobre la problemética existenta.

No se quiere decir que la solucién a los problemas que vive la capacitacién estd en elevara
de rango, pues 850 serfa un eror, lo que se plantea as que debe ubicarse an una posicién que le
permita tener la debida autoridad para llavar al cabo la funcién encomenda en forme eficlente, asl
como organizar y contar con los elementos nacesarios para tal fin, pues actualmenta se tisne que
enfrentar a una escasa asignaclén de recursos materalas, humanos, técnicos y financleros; lo

cual e8 una de las principales causas de su fracaso.

Al quedar ublcada en una posicién superior las cuatro etapas que se sefialan para la
organizacién de esta Importante funcidn, tendrén la oportunidad de organizarse de una manara
més culdadosa, es decir todos los aspectos contemplados en cada etapa recibirdn la debida
atencién ya que estardn bajo la custodia de un 4rea especifica que podrfa ser una jefatura de

departamento por ejemplo.

Como Ja capacitacién es un clomonto da suna importancia para cualquier transformacién,
es indispensable qua las stapas saflaladas para llevar ol cabo tal proceso como serfan: Deteccién

de Necesldades, Programacidn de acclones, Ejecucién de Acclones, Seguimiento vy Evaluacién se
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cumplan correctamente, para ello es necesario diseflar estratagias idneas y aplicar instrumentos
que realmente capten la informacién deseada y faciliten su Interpretacién para la correcta

oparaclén de cada etapa y en sl do todo el procese.

Por la cantldad de la informacién que es necasario manejar y sobre todo por los constantes

camblos organizacionales es indisp ble la sistematizacién de este proceso, lo cual permitird

que fos esfuerzos realizados no se dejen en el olvido y se parta de cero en cada camblo: conello
se aprovechar&n mejor 108 recurses asignados y se obtendra en todo momento informacion

suficlanta y confiable para la organizacién de esta tarea.

En primer lugar se proceders a determinar las necesidades de capacitacién del personal
por cada nivel, estas se clasificaran en: Necesldadas a corto plazo que son las que se relacionan
con el trabajo actual y Necesidades a largo plazo, que son Ias que sa requieren para un desairollo

futuro del! personal,

Tomando en cuenta los objetivos y funciones da Ia organlzacién asi como el ambiente
Interno y externo se indentificardn las necesidades de la organizacién y las de cada puesto. Se
disefiard un banco de datos para mantener actualizada la informaclén y las fuentss a las que ss
racurrrd para detectar las necesidades serén: el parsonal de base, de mandos medios y nivel
diractivo la informacién se obtendré al través de: cuestionarios, entravistas, observaci6n directa,

consulta de pragramas Institucionales y les de organizacidn; para ello serd necesario

mantener una estrecha comunicacién con cada una de las dreas para hacerlas sentir que existe
un verdadero deseo por mejorar el acclonar administrativo, por madio de la capacitacién del

personal.
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Se procederd a recabar informacién sobre diferantes acclones de capacitaclén las cuales
sarén clasificadas de acuerdo a los objetivos que persigus, parsonal al que va dirigido, duracién,
horario, costos, material y equipo requerido atc. Ademés se levard at cabo uninventario de los
recursos humanos, fisicos y financieros disponibles para la capacitacién sefalando la situacién

que guardan,

También se deberd disefiar y posteriormente integrar un banco de datos para concentrar
ia Informacién necesaria sobre las caracteristicas de las diferentes Instituclones que se dediquen
a la capacitaclén, por eJemplo: denominacién, demicilie, teléfono, experlencia, especlalizacién,
costos, horardos, instalacionas ete. Conjuntamenta se Integrard otro banco de datos de

tatt l

P as en cap jon, para ello s8 convocard a todo instructor que desee prestar sus

sarvicios, éstos podrdn venir de institucionas do educacién superior o de manera independiente,
dicho banco de datos debers mantenerse actualizado y se contard con la siguiente informacién:
nombre, edad, lugar de nacimiento, domicilio, teléfono, cédula profeslonal, formacién profesional,

grados, experiencia docente, espaecializacién y monto de honorarios por ejemplo.

Con base enlas necesidades detectadasylos ¢ disponibles, se procederd a analizar

la informacién recabada para poder disefiar difersntas propuestas de capacitacién qua incluirdn,
tipo de accién, objetivos, celendarizacién, costos, Institucién o instructor que [a impartird,

duracién, horasdio y cupo,

En caso de no contar con una plantilla de Instructoras Internos o que los existentas no
abarquen las necesidades de capacitacién de toda [a organizacién, se procederd a identificar en
cada érea aquél parsonal que pudiera ser integrado como instructor interno, para tal efecto se

deberd contar con el perfil de los empleados y sujetarios a una primera capacitacién para eleglr
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a los més viables. Una vez selacclonados fos posibles instructores serén sujetos a un programa
Intenso de capacitaclidn para la formacion de Instructoses intemos; para elegir a los empleados
que serén Integrados a la piantitla de instructores ln(erﬁou y sujetos a otros tIpos de capacitacion
bara especializarlos en diferantes ramas; su actualizaclén serd permanente para qus estén en

posibllidad da impartir cursos en el que sean idos y para que en un futuro sean

la fuente principal ala que se racurra, shorrando con eflo 1acursos que pudieran ser utilizados en

otros aspectos da la capacitacin,

Se disefiardn instrumentos para fa evafuacién y el seguimiento de las i de
capacitacion para poder retroalimentar y ajustar dichas acclonas; se diseflaran diversos métodos

do evaluacién para elegir los més funclonales; buscando que no solamente sean vistas como un

anteced. de la i6n reellzada sine para correglr los errores detectados y fortalacer fos
aclertos. Sardn sujetos a dicha evaluacién fos participantes, instructores, coordinadores de la
accién, Instalaciones, materialas ., equipos etc.

Con lo antardor y gracias al trabajo y coordinacién de cada una de las &raas responsables

)

da a capacitacién, se podré determinar en un primer momento y en forma precisa qué es lo que
of emplaado necasita aptender, os dacir s& podra sabier qué conocimientos, habifidedes y actitudes
hacen falta para que el Individuo realice sua funciones en forma eficaz y eficlenta. Al (fevar al

caba {as tareas antes mencionadas sa podrd determinar por ejemplo:

. En dénde se requiere la capacitacién
. Qulén necasita la capacitacién
- Por qué es necesaria la capacitacién

- Qué tipo da capacitacién se requiore
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. Con qué racursos se cuenta

. Qulén sa podré Integrar como instructor interno
- Qué programa de capacitacién es el mas viable de acuerdo a las nacesidades y recursos
disponibles

- Quién impartiré la capacitacién y por qué
- Que métodos son los mas adecuados para llevar al cabo el saguimlento y evaluacién de

la capacitacién

Es cterto que lo antado; no resolverd los problemas que vive la capacitacién en el sector
publico, pero por o manos servird de gufa para que las &reas responsables de esta tarea orienten
sus actividades y no dejen en el olvido los avances que se vayan registrando, pues en el anélisis
realizado se pudo observar que al no tener muy claro io que s8 necesitaba hacer para la
organizacién de esta tarea s cayaron en varios eriores @ implidieron el desarroilo adecuado da la
funcién. Por ello es necesado que la Administracién Puablica cuente con el o fos organismos
nocesarios para offentar esta actividad y soluclonar los problemas existentes para contrlbulr. aun
uso més raclonal de los recursos disponibles; pues al quedar la capacitacién a partir de 1992 en
manos de una Direccidn Macro como la de Normatividad y Desarrollo Administrativo, depandiente

de la SHCP, se tiane el fiesgo de que la capacitacién quede nuevamente en segundo plano,

Es evidente que la capacitacién busca Incramontar la eficlencia y eficacia de los servidores
publicos para mejorar el desarrollo de la organizacién en su totalidad, pero también es clerto que
es un elemento clave para modificar los aspectos que intervienen en el desarrollo laboral, personal

y soclal da! empieado publico; por ello as necesario fortalacer los avances logrados hasta este

momanto, gir las fallas datectadas & Implantar programas y proyectos que contribuyan a su

160 mid

mejoramiento y al do la Adminiatracién Pablica an su confunto; es r fio que la cap 1
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soa vista cen un anfoque globalizador para dar mayor consistencla y uniformidad a sus acclones

N felacd

yp que éstas quen las de todos log niveles y procuren un cambio de

aptitudes y actitudes, para que sean 8} motor del proceso da modernizaclén que vive el sector
ptblico, contribuyando de esta manera al logro de mejores niveles de eficlencia, eficacia y
productividad, pues de no atender correctamente al individuo, los problemas que enfrenta el

México actual no sern superados y las resp a las demandas de la socledad serén

deficlentes.
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