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INTRODUCCION 



La Modernización de la Administración Pública surge por la necesidad de dar una 

respuesta más eficiente a las demandas sociales; en mucha ocasiones se dice que su 

conformación ea la principal causa de la Ineficiencia ya que el exceso de personal, los sistemas, 

tácnlcas y P\'OCedlmientoa obsoletos, lejos de solucionar los problemBI existentes los agudizan 

en una mayor medida. Por elfo se busca transformar a un aparato que por la falta de un 

verdadero apoyo se ha caraterlzado como lmproductJvo, derrochador de recursos y falto de 

organización, mediante un criterio de rodlmensfonamfento que permita raclonolizar el manejo de 

los recursos humanos, materleles, técnicos y financieros y el establecfmfento de nuevas 

estructuras admfnistratJvas; en si se plantea una transformecfón Integral acorde con las demandas 

y necesidades de la sociedad que exige hoy más y mejores bienes y servicios públicos. 

Esta transformación no será posible sin una adecuada administración de los recursos 

disponibles pues de su buen o mol manejo dependerá el áxlto o fracaso de las lnstJtucfones 

públfces y aunque todos son por Igual de Importantes e Indispensables, con frecuencia se fe 

presta mayor atención a los llnsncferoa o tácnlcoa ya que es muy común ver que se plenlllque 

preferentemente el aprovechamiento de dichos recursos, provocando con elfo descuido e 

Indiferencia ante el personal, que ea quien realmente le da vlda a toda organización. 

Ante asta vlsf6n se debe enfatizar que no basta con recortar o ajustar al personal o 

suprimlr dopendenclaa y entidades públicas, mh bien se requieren sarvldorea públicos 

capacitados y actualizados, que en fonna eflclentft asuman con responsabilidad aua funciones , 

cuyo principal objetivo sea el logro de loa linea Institucionales y que con calidad sepan suporar 

los pJoblemas lnharentea a aua actividades; por tanto el elemento humano tamblán deba sar 

atendido an todoa sus aspectos, aplicando crltarlos y principios Idóneos que garanticen su 

apJovechamlento. Por ello esta Investigación se enfocará al problema de Ja capacitación de los 
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servidores públicos, pues aunque sea solamente una parte de la administración de recursos 

humanos, su aplicación tiene gran Importancia para podar alcanzar un mejor desempefto laboral 

y por tanto una actitud m6s positiva del servidor público: todo ello para qua las Instituciones 

gubernamentales alcancen con éxito loa objetivos que se han planteado. 

Para servir a los Intereses de la colectividad, el sector público requiera personal 

competente, que desempene sus funciones dejando a un lado la Improvisación y la Indiferencia, 

para ello es necesario que la capacitación procure un cambio en su conducta, con el objeto do 

permitirle comprender la Importancia de su participación dentro del proceso productivo v tntander 

que el cambio social le reclama una mayor preparación. En consecuencia se analizará a la 

capacitación de los servidores públicos para detectar los problemas que enfrentan, Identificar las 

causas que loa p<ovocen, proponer medidas de solución y sugerir un sistema alterno, ya que los 

cambios que plantea la modernización de lo Administración Pública, no se podrán alcanzar si no 

se empieza por cambiar al factor humano. 

La dinámica que vive nuestro pala no acepta la existencia de un aparato administrativo 

deficiente, por lo contrario requiere sistemas y procedimientos modernos, al Igual que servidores 

públicos preparados para enfrentar y dar solución a los problemas actuales, ya que ellos son los 

encargados de poner en marcha al aparato administrativo. Doborá ponerse énfasis en su cambio 

de actitudes y aptitudes para elevar au p<oductividad laboral porque en muchas ocasiones no 

están realmente Identificados con el puesto que desempeftan, lo cual trae como consecuencta una 

raapuesta deficiente a laa demandas de la sociedad: asta falta de Identificación se debe a que 

no se encuentran realmente preparados para deaempeftar las funciones encomendadas, tal 
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sltuacl6n 1e repita con frecuencia porque loa alatamu de capecltac16n empleados en laa 

dependencias y entidades públicas no abarcan totalmente las necesidades, limitando el alcance 

de loa objetivos planteados en los programas inatltuclonales. 

A pesar da la relevancia qua llana la capacitación no se la ha prestado la atención debida: 

siguen llagando al saetar póbllco Individuos qua no cuentan con la preparación necesaria para 

desempenar sus funcionas. La capacitación por tanto tiene especial significado ante una 

problamAtlca social qua exige personal diestro, responsable y preparado para atender las 

demandas de los ciudadanos, requisitos que en I• actualldod no los pueden reunir un gran número 

de personas. 

La falta da recursos flnanclero1, motivación e Incentivos y en cierta medida la gran 

movllldad a la qua ae encuentran sujetos los servldorea públicos, son la principal causa de que 

la capacitación no arroja los resultados esperados; a pesar de ser la respuesta a la falta de 

personal Idóneo y sobre todo al creciente y acelerado cambio organlzaclonal, no cuenta con la 

debida atención por parte de laa autoridades, ni ocupa el lugar que la corresponde, olvidando con 

ello que dicha funcl6n es el modio para alcanzar un mejor desampeno laboral y por tanto, el 

aprovechamiento óptimo de 101 recursos disponibles. 

Laa Instituciones p(Jbllca1 deben seleccionar cuidadosamente al personal qua va a ser 

capacitado y procurar que todas las 6reas de la organización reciban la misma atención, porque 

al fallar alguna parte todos los esluerzos se vienen abajo; por otro lado si las unidades da 

copacltoclón de laa dependenclaa y anddade1 no IOfl suficientes para abarcar sus nece&ldadea, 

se debe recurrir al apoyo de otr11 lnatituclonas que puedan Mavar al cabo tal funclón, que en al 

e1 compleja y para alcanzar 101 objetivos que ae P<opone debe obedecer a una acción planaada 
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e Insertarse en la operación global, bajo una visión da conjunto, qua la permita cubrir todas las 

áraaa y nivelas jerárquicos de la organización; por ello, es necesario que las Instituciones públicas 

cuenten con Instrumentos ldónoos para la programación, organización, operación, control y 

evaluación da esta Importante actividad. 

De este modo la hipótesis da la qua se parte es que la capacitación en la Administración 

Pública Mexicana carece de sistemas, métodos y técnicas que le permitan aprovechar los 

recursos asignados a los programas y en la mayoría da los casos no se alcanzan los resultados 

esperados porque no lleva al cabo una correcta detección de necesidades y el servidor público 

no acude a las acciones de capacitación con al afán de prepararse y superase, sino por cumplir 

solamente con una obligación; por tanto la falta de recursos, estlmulos y motivación son la 

principal causa del fracaso de esta materia. 

Para realizar esta Investigación se recurrió al método deductivo, es decir. se partió da lo 

general para llegar a lo particular, en esta sentido en el primer capitulo se establece el marco 

teórico de referencia, en 61 se abordan a grandes rasgos los temas da Estado, Gobierno y 

Administración Pública: con las explicaciones expuestas se busca que estos conceptos sean 

comprendidos correctamente, pues en muchas ocasiones suelen confundirse y hasta utilizarse 

como sinónimos. Además da exponer una serie de definiciones que se han vertido a lo largo de 

la historia en tomo a estas cueatlone1, se abordaran temas como su smglmlento, organización, 

funcionamiento y consolidación; para analizar su accionar en el caso de México, conocer su 

organización y funcionamiento. Al final se analiza a la Administración Pública desde un punto de 

vista global. reaaltando que a pasar de que forma parte del slatama social, constituye otro gran 

sistema que se compone de 1ubal1tamH como et de recursos humanos. recwao1 materiala1 y 

recursos flnanclero1 lo1 cuales a su vez constituyen otros sl1temas. 
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En el segundo apartado se proceda a analizar a la Administración Pública con relación a 

au sistema de racursoa humanos; en primar lugar 18 expone una serle da explicaciones para 

fortalecer la Idea de que el elemento humano es el recurso mb Importante del que dispone 

cualquier organización. Después de analizar la Importancia que !lena la administración da recursos 

humanos y determinar por qué el éxito o fracaso da cualquier organización dependa de la atención 

prestada a este asunto, se procede a dar una visión general sobre la Importancia, organización 

y funcionamiento da cada uno da loa subsistemas que componen el sistema de recursos humanos 

en la Administración Públlca Mexicana. 

El tercer capítulo aborda da una manera más profunda al tema de la capacitación en el 

sector públlco, 18 prel8nta una visión general sobre el desarrollo de la Administración Pública 

Federol a partir de la Independencia, resaltando aquellos acontecimientos que de alguna manera 

Involucraron al asunto de la capacitación y los esfuerzos que ae han realizado para fortalecer y 

organizar mejor tal asunto. Como un reconocimiento a la Importancia y trascendencia que tuvó 

la Reforma Adrnlnlatradva, 18 analizó cada una de sus etapas con énfasis en las acciones que se 

refieren a la capacitación. En la parta final de eate capitulo sa trata de detennlnar cu61ea fueron 

los factores que provocaron que los avancaa logrados 18 dejaran en el olvido y no se condnuara 

con dicha labor durante el gobierno de Mlguel de la Madrid; 18 analiza el surgimiento de la 

modernización admlnlstradva. aa/ como las diferencia que tiene con la Relonna emprendida por 

Dlaz Ordaz, Lul1 Echeverrla y L6pez Pordllo. A pesar de la Indiferencia delamadrlsta paro mejorar 

la labor administrativa, sa analizan 101 avances logrados en cuanto a la administración de personal 

público. 
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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 trato de dar nuevamente un curso normal 

al asunto de la administración de personal y por tanto de la capacitación. Con base en el análisis 

de su marco Jurldico, organización y funcionamiento se explica la situación que guarda 

actualmente la capacitación en el sector público: se precisan los esfuerzos realizados por la 

Dirección General de Servicio Civil de la extinta Secretarla de Programación y Presupuesto para 

la orgonizaclón de esta Importante tarea, pues sentó las bases para que la capacitación 

nuevamente se colocara en el lugar que le corresponde según los lineamientos y documentos 

emitidos para este fin, del mismo modo se abordan los principales puntos del Programa Nacional 

de Capacitación y Productividad 1991·1994, pura la organización y funcionamiento de esta tarea 

dentro del sector público. 

Con lo anterior sa obsorver6 que en este periodo se ha trato de dar la Importancia debida 

a la capacitación a pasar de los problemas existentes. En la parte final de este capitulo se 

presenta un enállsia comparativo aollfe la sltuacl6n que guarda actualmenta la capacitación en 

el sector cenual. Las secretarlas analizadas fueron las de Turismo y Pesca, por sar las 

lnstltuclones que facllitaron mayor lnlorrnaclón, de ellas ee explica la manera en que ee encuentra 

organizada le cepaciteclón, los procodlmlentos que emplean para le elaboraclón de sus programas, 

101 problamaa que enfrentan y los avances que han logrado en esta materia. Finalmente se 

presentan las conclusiones que arrojó Bita lnvestlgaclón, esl como algunas propuestas de solución 

e los problemas detectados en el enálisla que se llevó al cabo. 
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CAPmJLOI 

ESTADO, GOlllSINO Y ADMNISTIIACION PUBLICA 



ESTADO 

SUROlllENTO DEL ESTADO MODERNO 

Al hablar de Admlnlatraclón Pública no1 eatamo1 refiriendo al conjunto de organismos 

públicos que dependen directa o Indirectamente del Poder Ejecutivo y actllan coordinadamente 

para 11d1f1car 111 demanda110clel11 y por tanto cumplir con 111 polldcas gubernementelas, paro 

en muchas ocasiones aata concepto suele confundlr1& con al Goblamo y éste a su vez con al. 

Estado; para evitar tal situación 11 nec111rio contar con 101 elementos nece11rio1 que nos 

permitan diferenciar a cada uno de ellos, por tanto en el preaente capitulo aa dará una visión 

generel de aua caractarlldcH. 

Durenta 11 6poca de Aristótel11 la noción de Estado no ae empleaba de lo que 18 habloba 

era da 11 polla que conldtula 11 unidad 1Jd1tanta entra loa griagoa, todoa vlvlan dentro de e~e y 

alcanzaban su completa reallzaclón como hombr11 • No 1610 la polla Jnadtuclonellza Jea 

co1tumbr11 aecul11e1, 101 lntereae1 y laa creencl11 comprandld11 en ella, sino también Ja fe 

rellgloae y al ritual. L1 polla viene a aer para asl decirlo an t6rmlno1 modemo1, tanto Jglasla como 

E1tado; de hecho no 11 ni una co11 ni otra, sino mh bien la comunidad polldca que aporta la 

baae 1 1101 dos complejo• lnadtuclonalu"' La relación IOClal era su reago carecterladco, se 

de11nvolvlan bajo una aeria de regla1 de convivencia poUtfca que poatariormente se 

tran1formarian en nonnaa jurldlc11; en la polla griega surge al hombre polldco "zoon polltfkon", 

pardclpa en IH declslona1 de la aocledad pero al crearae Ja 1ocladad jurldlca se convierte en un 

hombre regido por ragla1 lo cual provoca que la 10cledad 11a cada vez mb regulada. 

FRIIDRICH, carl Joachim. 11 Hombre y el Gobierno. Madrid 1972, Id. 
TECHOS¡ pp.159•160 
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Es hasta Maqulavelo cuando el concepto de Estado empieza a ser manejado, en su obra 

'El Prlnclpe', esto se puede apreciar claramente, ya que empieza seftalando que todos los 

estados, todos los dominios que han tenido y tienen soberanla son repúblicas o principados. Las 

recomendaciones que hace en esta obra, en los 'Discursos Sobre la Primera Década de Tito livlo' 

y en el 'Arte de la Guerra', se refieren principalmente a la organización de los estados y a las 

formas de mantenerlos; buscaba que sus planteamientos se aplicaran en Italia, la cual estaba 

viviendo una terrible situación que, en su opinión la causa principal de esos problemas era la 

Influencia da la Iglesia, pues conduele a Italia a su destrucción. Para Maqulavelo el Estado no 

debla encontrarse limitado por ningún poder a•terlor y la Iglesia deberla ser una parte de 61. 

'Més que ningún otro pensador politlco fue Maqulavelo el creador del significado que se 

ha atribuido al Estado en el pensamiento polftlco moderno. Aún la propia palabra 'Estado' 

empleada para designar al cuarpo politlco soberano, parece haberse difundido en los Idiomas 

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

propio territorio y qua persigue una polltlca consciente da engrandecimiento en aus realizaciones 

con ottos estados, se convirtió no sólo en la tlplca lnstltuclón cada vez m6s poderosa de la 

sociedad moderna. Sobre el Estado recayeron en grado cada vez mayor el derecho y la obligación 

de regular y controlar a todas las demás Instituciones sociales y de dirigirlas siguiendo lfneaa 

trazadas francamente en Interés del propio Estado. El papel qua ol Estado as! concebido ha 

desempeftado en la polftlca moderna es un Indice de la claridad con qua perslbl6 Maqulavalo la 

tendencia de la evolución politlca'' 

INSTITUTO CUBl\110 OBL LIBRO. Obn1 Polltleu. La Habana 1974, Id. 
c1encia1 soolal••1 p.54 

19 



En cierto modo le opinión que Mequlnvelo tenla respecto al papel de In Iglesia es un 

elemento que determinó la necesidad de que aquélla acatara los ordenamientos del Estado 

Moderno, cuya consolidación y fortalecimiento ocurre al finalizar In Guerra de los Treinta Años, 

que es cuando ésta queda separada del Estado; si bien esto fue la causa fundamental de dicha 

consolidación, en opinión de Aurora Arnalz pensadores como Bodino, Altusl•>, Hobbas, Locke, 

Rousseau, Montasquleu; contribuyeron a la fundamentación teórica del Estado Modarno. 

De acuerdo con esta visión enseguida se verán, de manera general, las principales 

aportaciones que algunos de estos pensadores hicieron al respecto. En primer lugar para 

Maqulavelo el Estado tendrla que basarse en una fuerza centralizada y si no contaba con dicha 

fuerza no podrla garantizar la justicia y la moralidad de ninguna clase; después do él, Hobbes 

(1588~679) con su obra "El Leviatán" da muestra de un gran Interés sobre el surgimiento y 

cara~terlstlcas del Estado; en su obra habla de un Estado totalitario, sus aportaciones se 

encuentran Influenciadas por la realidad que vlvln: el despotismo eJercldo por los Tudor lo obligan 

a hablar da hombres que tendrlan que valerse de la fuerza y la violencia para poder alcanzar sus 

obJetlvos. 

Para Hobbes "El Estado surge a través da un contrato social, 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 condición de que todos hagan lo mismo. Para 

lograr su efectividad, en dicho contrato social se debe exigir el abandono da todos los derechos 

conceder omnipotencia al Estado , porque si un Individuo o un grupo retienen determinados 

poderes o derechos de apelación e una autoridad superior. los otros Individuos afectados no 
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pueden experimentar el sentimiento de que son tratados sobra la base de Igualdad" 3 

De acuerdo con Chevaller el Estado que Hobbes plantea no comtempla ninguna verdad 

rellglosa, ninguna mística, él no pide a los súbditos creer, sino obedecer, no le Interesa el fuero 

Interno, su lógica vital le Impone una sincronización práctica entre lo que es el orden rellgloso y 

lo que es el orden civil. Por la frialdad de sus aportaciones y por lo manera tan violenta que pinta 

al Estado, an muchos ocasiones sus planteamientos han sido refutados y uno de los primeros en 

hacerlo fue Locke (1672·1704) qua en su "Ensayo sobre el Gobierno Civil" habla de un Estado 

de naturaleza en donde Ja libertad y la Igualdad son sus principal os caracterlstlcas, por tanto no 

se podrla hablar de un Estado de Guerra como lo hizo Hobbes, quien señalaba que el Estado de 

Naturaleza era un Estado de Guerra, porque considera como principales motivos propulsores del 

hombre en la sociedad, Ja ambición de poder y el miado a la derroto; al desear la satisfacción de 

sus pasiones busca Ja riqueza y el predominio sobre los otros hombres como elementos senclales 

e su satisfacción. 

Locke está convencido de que el poder no deba tenerlo una sola persona por tanto a 

diferencia de Hobbes cllvlde el poder en una laglslature y en el ejecutivo en donde cada uno 

tendrla quo desempeñar funcionas especrtlcas por Jo cual ni uno ni otro tendría suficiente poder 

para 11Jolar Jos derechos del pueblo. Posteriormente "Rousseau comienza fiel a la tradición con un 

contrato social, mediante el cual el hombre pesa del Estado de Naturaleza el acatamiento de las 

Leyes del Estado. Pero su denominador no es como en el caso de Hobbes, un Levlat6n, ni el 

Gobierno Civil de Locke, sino la 'voluntad general'"' 

CROSSMAN, R.H.s. Bloq['aHa del Estado Moderno. México 1987, Ed. 
F.C,Er p, 77. 

1lili!l!!n... P• 129 
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Desde el punto de vista de Crossman, Rousseau no tenla preferencia por una o por otra 

forma de gobierno ya que no le Interesaba el Estado por su composición sino por lo que en 

esencia llevaba dentro, que no era otra cosa que la voluntad general; en su obra "El Contrato 

Social" refleja claramente esta Idea. A este pensador le sigue Montesquleu que con su obra "El 

Esplrltu de las Leyes" lleva a cabo un estudio más cuidadoso sobre la división de poderes y de 

las funciones de cada uno. En resumen, estos autores en sus obras hacen una serie de 

aportaciones de gran Importancia poro el conocimiento del Estado, es decir Hobbes habla da la 

representación poHtlca, Locke da la democracia, Rosseau de la libertad y Montesquleu de la 

división de poderes. Por lo anterior se puede señalar que "El Estodo Moderno tiene ocho 

fundamentos destacados: l.· La soberanla, 2,. El Estado como objeto de la relación Internacional, 

3.· El respeto a los derechos del hombre, 4.· Le representeclón politice, 5,. La democracia 

Indirecta y el constltuclonellsmo, 6.· La libertad y la axlologla poHtica, 7.· Le división de poderes 

y 8.· La separación da lo Iglesia y el estado"' 

El Estado viene a ser el representanta de le sociedad organizada, el representante de un 

grupo da Individuos qua decidieron unirse pera garantizar su bienestar; por ello tiene al 

compromiso da controlar a Impulsar el crecimiento da las funciones económicos y sociales, y 

procurar mediante el accionar polltlco y Jurldico la estebllldad social. Aurora Arnolz considera qua 

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

contemporáneo, cuyas principales ceracteristlcas son la Intervención y planeoclón democrática 

da los recursos nacionales en beneficio del pueblo asentado en un territorio; aparecen 

superorganlsmos económicos y polltlcos, como empresas multinacionales y la O.N.U y cabe 

destacar que el poder del ejecutivo se va acentuando. 

ARNAIZ AMIGO, Aurora. Estructura del Estado Moderno. México 1979, 
Ed. Higel An96l Porrúa1 P• 24 
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DIVERSAS CONCEPCIONES SOBRE EL ESTADO 

Partiendo de una concepción sociológica Weber señala que el Estado puede ser definido 

en relación a un medio determinado que como toda entidad polltlca posee, este medio es: la 

vlolencla física, aunque le violencia flslca no es el único medio del cual se vale el Estado, si es 

un medio específico ye que existe una estrecha relaclón entre el Estado y la violencia; por tanto 

"El Estado es una comunidad humana dentro de los limites de 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 física. Hoy por hoy tiene la particularidad de que a 

cualquiera de las demás agrupaciones o personas se les otorga el derecho de le vlolencle física 

conforme lo permite el Estado pues áste es el único venidero del derecho a la vlolencla"' 

Para Max Weber el Estado Moderno es una unidad de dominación de tipo Institucional, que 

con el éxito de sus resultados, tiene como fin monopolizar como medio de dominación la legltlma 

vlolencla física dentro de su territorio, reuniendo todos los elementos materiales para que queden 

a disposición de su dirigente. Hallar por su parte ser.ala que el Estado ea una unidad y una 

sintesls, dentro de ál se encuentra lo múltiple del quehacer humano, la vida colectiva no puede 

ser posible sin el Estado por lo tanto la convivencia y la solidaridad son elementos Importantes, 

psra garantizar la organización social que es la forma más Indicada para promover y llevar al cabo 

todas a quenas acciones necesarias para su existencia; esta organización es por tanto un elemento 

Importante para su formación, la acción de órganos especiales que buscan la unidad estatal dejan 

ver al Estado como una estructura de cooperación humana. 

WBB!R, Hax. La PoUtka tomo yocacl6n. M6xlco 1985, Ed. TramiA1 
p. 8 
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En este sentido el •El Estado, lo mismo quo las demás organizaciones sólo puede organizar 

de manera Inmediata actMdades no opiniones; actos de voluntad que operan en el mundo 

circundante, que a su vez actúa sobre ellos, y no convicciones Internas da voluntad. Por esta 

razón no hay que caer en el error de estimar que la unidad del estado es una unidad de voluntad, 

pero en cambio, si hay que considerarla como una unidad real de acclón ... EI Estado se diferencia 

de todos los otros grupos territoriales de dominación por su carácter de unidad soberana de 

acción y decisión. El Estado esta por encima da todas las demás unidades de poder que existen 

en su territorio por el hecho de que los órganos estatales 'capacitados' puedan reclamar, con 

éxito normal, la aplicación, a ellos exclusivamente reservada, del poder flslco coactivo y también 

porque están en condiciones de ejecutar sus decisiones, llegando el caso, !rente a quienes se 

opongan a ellas, por medio de todo el poder físico coactivo de la organización estatal actualizando 

de manera unitaria"' 

Cuando kelsen seílala que el Estado no es otra cosa que el sistema del orden jurldico 

vigente, lndudablemonte lo está confundiendo con el derecho; centra su atención en ol aspecto 

jurídico ya que en su opinión es el mejor método para conocerlo, se opone a la Idea de que sea 

conocido mediante el método sociológico ya que sólo permite conocer hechos sociales que no 

tienen contenidos Jurídicos y por tanto no deben ser considerados estatales. Afirme que el Estado 

no puede ser concebido sin el Derecho positivo, ni ser pensado de manera aislada, ya que son 

una misma cosa. 

HELLER, Hennan. Teortn dal !atado. Háxico 1979, Ed. r.c.!1 pp. 
253,255 
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Lennln al Igual que Marx considera qua el Estado es esencialmente violencia y coerción, 

no es un poder Impuesto fuera de la sociedad, ni es la realidad de la Idea moral como pensaba 

Hegel, pues es producto y manifestación del carácter lrreconclliable de las contradicciones de 

clase, surge en el momento en que éstas no pueden conciliarse y no podrla mantenerse si fuera 

posible su unión, La organización polltlca servirá para destruir a la sociedad capitalista y en el 

momento en que ya no existan diferencias entre los miembros que la Integran desaparecerá y 

entonces se podrá hablar de libertad, pues es un órgano de dominación y de opresión de las 

clases; el Estado Ideal no debe buscar la dominación sino ser creado y dirigido por la clase 

proletaria, donde todos trabajen para un beneficio mutuo; el periodo do transición se caracterizará 

por la dictadura del proletariado el desaparecer la explotación do las mayorías por la clase 

dominante. 

Otros autoras como Poulantzas y Millband muestran un especial Interés por el estudio del 

Estado Capitalista, lo conciben de manera diferente ya que para su estudio parten de dos métodos 

diferentes. Poulantzas en su obra "Poder Polltlco y Clases Soclales en el Estado Capitalista" 

senala que el Estado es la estructura en la cual se condensan las contradicciones de los diversos 

niveles de una formación socia!, es un factor do cohesión; en si lo ve como el lugar en donde se 

permite descifrar la unidad y la articulación de las estructuras de una formación, os una función 

que además de darle un carácter especial le da uno cierta autonomía; también lleva al cabo una 

función da orden global que es entendido como la organización de la sociedad burguesa que le 

ayuda a mantener las condiciones da producción. 

Para Poulantzas "El Estado ejerce siempre, actualmente, el papel do unificador polltlco del 

bloque en el poder y de organizador polltlco de la hegemonía del caphal monopolista en el seno 

del bloque en el poder, compuesto por varias fracciones de Ja clase burguesa y atravesando por 
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contradicciones lnternas ... EI Estado toma a su cargo por excelencia los intereses de la fracción 

hegemónica, en la medida en que esta fracción ejerce la dirección del bloque en el poder y en que 

sus intereses se erigen en interés polltico 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 institución; 

de tal modo es algo amplio, no es una sola cosa, no existe como tal, ya que designa a cierto 

número 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 del gobierno, la administración, el Instituto ermado, el poder judicial, 

el poder subcentral y las asambleas parlamentarias; todos estos elementos dan forma al sistema 

estatal. 

Partiendo do la Idea de que una clase dominante ejerce el poder económico, Millband 

considera que ésta tiene indudablemente una relación muy estrecha con el Estado, pero a pesar 

de ello la participación de los hombres de negocios en los asuntos públicos es mlnlma; está de 

acuerdo en que este clase si impera como la económicamente dominante, pero realmente no es 

la que gobierna, ya que desde su punto de vista ni aun en los capitalismos más avanzados los 

hombres de negocios han tomado en sus manos el papel prlnclpal en el gobierno. e pesar de que 

han estado bien representados en la rama ejeculiva y admlnlstratlva. 

PQULANTZAS, Nlcoa. Laa Clases Soehlep en el Capitalismo p.etuol. 
H6xico 1988, Ed. F.C.E¡ p,44 
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En si Millband ve al Estado como un Instrumento de ta clase dominante. considera que 

aunqua no tiene el poder polltico en forma directa, por medio dol Estado logra sus objetivos, ya 

que éste en todo momento estará a su servicio cuidando siempre de sus Intereses, por tanto, 

todas las medidas que adopta para desarrollar y mejorar la economla nacional, terminan siempre 

por beneficiar a quienes controlan los medios de producción, es decir. contribuye a meJorar la 

economía capitalista. Del mismo modo cualquier ley que emita u obra que emprenda en la 

mayorla de los casos favorecerá más a la clase dominante que a la trabajadora. 

Es claro que este autor ve al Estado como un Instrumento de la clase dominante al afirmar 

que • ... la Intervención estatal en la vida económica en gran parte es una Intervención con obJeto 

de auxiliar a la empresa capitalista. En ningún otro campo la noción de Estado benefactor tiene 

un significado más preciso y propio que aquf; no hay solicitante más persistente y exigente de 

la eyuda públlca que los orgullosos gigantes de la empresa privada"' En consecuencia mientras 

Millband considera que el Estado es un Instrumento de la clase dominante que hace uso constante 

de los medios de legitimación para mantener la establlldad social, Poulantzas lo ve como un factor 

de r.ohesfón, un organizador y regulador, sin olvidar que es la expresión de clase dominante. 

ELEMENTOS DEL ESTADO 

Con las concepciones anteriores acerca del Estado se observa que este tema a lo largo 

de la historia despertó gran Interés y fue objeto de grandes debates, provocando con ello el 

surgimiento de diversas teorlas, entre las que destacan las organicistas, las sociológicas, las 

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

HILIBAND, Ralph, EL Eatado en la Soc1edad Capitalista. Máxico 1988, 
Ed. Slglo XXI¡ P• 50 
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una da ellas le otorga diferentes caracterlsticas. En este sentido Ignacio Pichardo Pagaza 

considera que las teorlas organicistas ven al Estado como un órgano, una estructura que cuenta 

con una Identidad propia y que lleva al cabo una gran variedad de funciones; mientras que las 

sociológicas lo conciben como una unidad colectiva o de asociación en donde un gran número 

de Individuos se relacionan en favor de un mismo objetivo y on donde sus voluntades adquieren 

realidad gracias al poder de las voluntades de los órganos directores y de los miembros de que 

se componen éstos. Senala que las teorlas jurldlcas se dividen en dos grupos, los primeras son 

las que sostienen la personalidad juridlca del Estado y las segundas son las que la Identifican con 

el Derecho; y en cuanto a las que explican al Estado a través de los elementos que lo componen, 

varlan mucho ya que existen diversas opiniones sobro cuáles y cuántos son dichos elementos. 

Partiendo de la teorla tradicional se afirma que el Estado so compone do tres elementos: territorio, 

población y podar público. Para Sarro Rojas • ... los elementos del Estado se pueden clasificar 

en elementos esenciales o constitutivos del Estado y elementos determinantes o modales que son 

atributos del poder y del derecho. Los elementos esenciales son: el territorio, la población, el 

poder y el orden Jurldlco • Los elementos determinantes son la soberanla y para algunos autores 

se agregan la personalidad y los finos del Estado. "10 

Plchardo Pagaza seftala que el territorio es el elemento geográfico del Estado, es el espacio 

terrestre, aéreo y marltlmo sobre el cual el ente estatal ejerce su poder: comprende un plano 

terrltorial Incluyendo el espacio situado arriba y abajo del plano terrestre; en opinión de Sorra 

Rojas. el territorio fija el limite dentro del cual se ejerce la contienda do los órganos del Estado 

y es un factor Indispensable para su desarrollo; no es otra cosa que el límite de la soboranfo, os 

SERRA ROJAS, Andráa. Ciencia Política. H6xico 1985, Ed. Porrúa1 
p. 253 
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decir, el marco que encierra la feculted estatal pera reanzar actos de poder polltlco de Imperio o 

de mando. 

En lo que se refiere a la población seftala que es el grupo de Individuos que reside an un 

determinado territorio y que se encuentran unidos por la convivencia; se le denomina comunidad 

cuando se presentan elementos comunes de carácter histórico, religioso o económico. • El 

concepto de población del Estado hoce referencia a un concepto cuantitativo o sea el número de 

hombres y mujeres nocionales y extranjeros, que heblton en su territorio, cualesquiera que sea 

su número y condición y son registrados por los censos generales de población ... la población 

aparece en la doctrina tradicional como un elemento del Estado, con esto se hace referencia a los 

seres humanos formando una unidad social. Para Kelsen 'el pueblo de Estado son los Individuos' 

cuya conducta se encuentre regulada por el orden jurldlco nacional: trátese del ámbito personal 

de validez del orden juridlco• " 

En cuanto al poder estatal se puede decir que es el medio por el cual se vale el Estado para 

llevar al cabo sus funciones y en cierto modo es la capacidad que tlene para ser obedecido; 

algunos autores • ... lo conciben como el hecho de que algunos hombres manden y otros 

obedezcan. Para otros es la acción que ejerce autoritariamente sobre todos los lndlvlduos que 

forman parte del grupo nacional. Para otros más la 'potestad estatal'es una función: la de 

creación de dlrecdvas obligatorias a los miembro de la comunidad estatal. Otros autores la 

definen como el poder resultante del concurso de actividades reciprocas reglamentadas por el 

orden normativo; las Instancias de solución de Is fuerza que ectúa, que funciona en vista de los 

l.WJ!im,. PP• 276-277 
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fines. la caracterfstlca fundamental del poder estatal es la soberanla: el podar público como 

elemento del Estado es la soberanla del Estado" " 

Para Andrés Serra Rojas al poder del Estado la da la libertad da creer o de destruir algún 

derecho u obligación legal: para ser legltlmo y eficaz debe de apoyarse en el poder social ya que 

sl se cuanta con el apoyo del pueblo v se da respuesta a sus demandas se puede garantizar el 

éxito de los gobernantes. Consldoro qua este poder surgió por la necesidad de garantizar la 

astabllldad social: fua creado por la misma sociedad, es un elemento lmprosclndlble en las 

relacionas humanas ya qua sin oll la vida social sería caótica, conflictiva e Intolerante: por tanto 

ha úado a este poder un reconocimiento jurídico: es social por qua de una u otra forma el pueblo 

as al que lo crea, el qua ro deforma y el qua lo sufra. En general el poder tiene como objetivo 

realizar el bien público. 

GOBIERNO 

De acuerdo con Bobblo el Gobierno es al órgano encargado da Imponer las reglas da 

conducta y da tomar las decisiones naceseriu1 pata mantener la unidad entra los dlversoa 

miembros da una determinada comunidad. Como toda Institución humana el Gobierno a lo largo 

de la historia ha sufrido diversas transformaciones: Independientemente da fa forma asumida, en 

toda sociedad os visto como el órgano del Estado qua !lana la obligación de garandzar el bienestar 

y la utabllldad social, mediante alguna forma de organización cuyo principal objadvo es llevar al 

cabo la Integración da la sociedad y protegerla do pefigros externos; considera qua su supremacía 

" PICHAROO PAGAZA, Ignacio. Introducci6n a lo Administración Pública 
da H1hieo. Tomo L M6xtco 1984, Id. INAPJ P• 41 
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se encuentra garantizada por la tendancla a monopolizar el uso de la fuerza, aunque esta 

caracterlstlca es propia del Estado Moderno, el uso de la fuerza siempre ha sido el medio 

especifico de que se valen las autoridades gubernamentales para garantizar la supremacía de su 

poder. 

"El gobierno se divide Inevitablemente en dos partes generales, definibles sí, no 

separables: l. el proceso polltlco y 2. el proceso administrativo. El primero comprende el origen, 

desarrollo y madurez de le voluntad soc!al, para que las lealtadas populares sa orienten de modo 

que establezcan una Ley o convicción soclalmanto aceptada o simplemente consentido. Esto lleva 

consigo slmuítáneemente, una organización social pura hacer sacrificios directos e Indirectos de 

tiempo, dinero y gastos, y establecer íos recompensas y las limitaciones personales necesarias 

para ayudar y alimentar la voluntad más general. El resultado es un reservorío de voluntad social 

y poder y la administración es el empleo de ese reservarlo de voluntad social y poder mediante 

personal apropiado, medios mecénlcos, espacio territorial y métodos reledvos al procedimiento 

de prestar servicios públicos a aquellos a quien corresponda y obligar a que ae cumpla con el 

deber donde falte la voluntad o la capacidad" " 

Por lo anterior se puede decir que polltlca y administración no se pueden separar. aunque 

en opinión de Hermon Finar en muchas ocasiones se le da una mayor Importancia a la poiltlca, 

ya qua ésta es quien determina la voluntad y la función, mientras que la administración es 

solamente el reflejo de las reglas políticas y su accionar depende de la voluntad de los dirigentes 

políticos; la labor de un polltlco puede ser mejorada por la de un administrador. pero nunca ser 

PINER, Herman. 'l'eor1a y ErActlco del Gobierno Moderno. Madrid 1974, 
Bd, TECHOS¡ P• 2J 
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destruida, mientras que por su lado un polltlco si puede minimizar a la administración y hasta 

luchar para que no exista. 

'Recordemos que polltlca y gobierno se refieren a un solo complejo de actlvldedas desde 

perspectivas diferentes pero superpuestas. La politice pone de relieve las demandas confllctlvas 

y la aslgneclón de valores entre ellos- es decir de resultados, recursos y oportunidades que se 

valorizan· El gobierno se concentra en la dirección y el control, la polltlca se ocupa del 

Interrogante clásico da Harol Lasswell: ¿Quién obtleno qué, cuándo, cómo 7; el gobierno se 

ocupa del Interrogante ¿Oulón controla qué, cuóndo y cómo7'. Una distlnclón entre polltlca y 

gobierno es precisamente ésta, entre obtener y controlar"" 

Partiendo da la Idea da Bobblo se puede decir que a simple vlata el Gobierno se compone 

generalmente por el jefe de Estado el cual puede ser el monarca o el presidente de la República 

y por el consejo de ministros, por tanto es considerado como el conjunto de las personas que 

ejercen el poder polltlco; son los qua determinen la orientación polltlca de una cierta sociedad. 

Pero una acepción que se apega más a la realidad del Estado Moderno es la que considera al 

Gobierno como el conjunto de los órganos a los que Institucionalmente les está confiando el 

ejercicio del poder entre las Instituciones que llevan al cabo la organización política da la sociedad 

y qua constltuyon lo que :e ha dado en llamar régimen polltlco cuya tarea as la de manifestar la 

orientación política de la socladad. 

En este sentido se pueda decir que el poder ejecutivo, el legislativo y el judicial son el 

Gobierno ya que muchos autores lo definen como la Integración de esto1 tres poderes y lo ven 

como una parte eatructural del Estado; por ejemplo Pomía dice que el término Gobierno ae utiliza 

" DBUTSCH, Karl. Política y Gobierno. M6xico 19951 Ed. F.C.E1 p. 190 
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para designar el conjunto de podares públicos, de los órganos a quienes se atribuye el ejercicio 

supremo de la soberanía, Sorra Rojas se~ale que es la encarnación personal del Estado , qua sa 

manifiesta por la acción de los titularas y se refiere al funcionamiento general del poder público 

o conjunto da titulares de los tres poderes. 

FORMAS DE GOBIERNO 

En el transcurso de la historia el Gobierno ha sido claslflcado de diversas maneras, dichas 

dlvlslonas han dejado ver los Intereses qua las clases gobernantes persiguen en dlferenta época, 

en este sentido se puede decir que le forme adoptada tenla que responder e les necesidades de 

cada sociedad; por ejemplo nos podemos remontar hasta la época de los griegos pera los cuales 

según Frledrich la sujeción a fas leyes o a las costumbres Imperantes, asl como la preocupación 

que los gobernantes tuvieran por el bien común o por la felicidad de sus gobernados, eran 

elementos determinantes para elegir una u otra forma de Gobierno, por tanto ellos hacen una 

primera distinción entre Gobierno de uno solo, de varios o de muchos, dándoles el nombre de 

formas primarias que también fueron llamadas buenas y malas. 

Para Bobblo en la tipología clásica de las formas de Gobierno existen tres formas buenas 

que son: la monarquía, la aristocracia y la democracia y tres moles: la tiranía, la oligarquía y la 

demagogia. Los pensadores de la entlguedad consideraban que las formas buenas terminaban 

siempre en formas malas; para evitar tal situación sa plantea la Idea de un Gobierno mixto el cual 

surge de la combinación de las tres formas buenas y por tanto viene a ser una cuarta forma o 

bien una séptima si se toman en cuanta las malas. Esta última forma en varias ocasiones ha sido 

considerada como la mejor y en cierto modo la que más raspondla a la Idea que tenla Platón y 

Aristóteles ya que ellos pensaban que la mejor forma de Gobierno vendria e ser una polis bien 
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ordenada que podrla ser regida por uno o por varios: siguiendo con Friedrlch la tlpologla clásica 

sigue teniendo cierto dominio sobre las que surgieron posteriormente. 

Entre las tlpologlas que surgieron después destaca la de Montesquleu para el cual existen 

tres tipos de Gobierno que son: el Republicano, el Monárquico y el Despótico, sel\ala que en el 

primer tipo el pueblo, o más bien una parte del pueblo tiene en sus manos el poder, mientras que 

en el segundo una persona es la que gobierna y finalmente en el tercero también es una persona 

la que gobierna, pero en este ocasión lo hace sin ley ni regla. También nos encontramos con la 

de Marx-Engels, ellos señalaban que la división de las formas de Gobierno se basaba en la división 

económica de clases. 

Para Gaetano Mosca la Ollgarqula era la forma de Gobierno que todo régimen polltlco 

asumla, en ella el ejercicio efectivo y establllzador del poder estaba en manos de un pequel\o 

grupo de personas llamado clase dominante: Vilfredo Pareto coincide con esta afirmación pues 

sel\ala que todos los sistemas polltlcos son de dominación y se encuentran dirigidos por una élite 

compuesta por los més aptos para gobernar. La tipologla hecha por Weber parte del tipo de 

legitimidad y de liderazgo para hacer la distinción entre uno y otro tipo de Gobierno. ya que 

define tres tipos de dominación que son el tradicional, el raclonal·legal y el carlsmétlco, sel\alando 

por tanto que el primer tipo hace referencia al Gobierno donde la autoridad del llder se basa en 

la tradición: el segundo se refiere al orden legal en que se basa la autoridad y el tercero parte de 

la slmpatla o carisma de que goce el gobernante pare mantener el poder. Por tanto para Weber 

este es el criterio que se debe considerar para la claslf1cacl6n de los gobiernos. 
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Es Importante sellalar • ... que las tlpologlas no son claslflcaclones arbitrarlas, desda el 

momento que un tipo determinado aparece siempre en respuesta a una situación política 

concreta y a los problemas que la misma plantea ... desde Aristóteles a Pareto y Weber, la 

nacesldad polltlca Implícita en la Instancia sobre ciertos tipos de gobierno es evidente. Ya sea la 

necesidad de trascender las guerras Intestinas de las polels griegas o la lucha de clases, el apoyo 

a una visión naclonel o da partido o de cualquier otra cose, siempre los criterios de clasificación 

están Inspirados en proyectos y valores Implicados en el anállsis"11 

Friedrlch considera que toda tlpologla debe relacionarse con los propias características 

de la estructura socíal además de identificarse con los valores y creencias pradomínentes en este 

sentido plantea la siguiente claslflcación: 

Anarqule (gobierno fragmentado) 

2. Gobierno trivial da tipo monarca·sacordota 

3. Monarquía despótica (gobierno sobra extensos territorios) 

4. Oligarquía de la nobleza, tanto por nacimiento como por 

cooptación 

5. Oligarqule de la riqueza 

6. Ofigarqula del sacerdocio (teocracia) 

7. Gobierno de democracia directa 

8. Tlranra 

9. Gobierno Burocr4tlco bajo un monarca hereditario 

10. Gobierno de un gablnoto parlamentario (gobierno por 

representantes electos) a) Aristocrático b) Democrático 

ll FRIED!RICH, C,J, ~ PP• 210•211 
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11. Gobierno presldenclellste del congreso (presidente electo y asamblea electa) 

12. Dictadura militar (lnclufdo el gobierno pretoriano) 

13. Dictadura totalitaria 

los gobiernos reales pueden Identificarse con alguno de estos tipos, según los objetivos 

que persiga, las clases que dominen, la religión que profese o el grado de consentimiento general 

con que cuento puede asumir una u otra forma de Gobierno. En general se puede decir " ... que 

el gobierno, entendido como poder polltlco lnstltuclonalizodo, se ha organizado en una variedad 

de formas considerable. Un estudio amplio de tales formas sugiere trece pautes diferentes de 

gobierno, que han Ido apareciendo en diferentes contextos y en épocas diferentes, estas pautas 

aparecen en secuencias históricas que se truncan repetidamente y vuelven e aparecer en el 

contexto de las varias culturas o clvlflzeclones más Importantes. Este avance y retroceso presenta 

algunas regularidades que suponen un ciclo tlplco, pero que no es uniforme. Diversos modos de 

valoración dicotómica dividen les formas de gobierno en buenas y males, mientras que se ve 

trazando ampliamente le base sobre le cual construir le forme mejor" " 

Senale que pare los griegos la observancia del "nomos" (sujeción e le ley o costumbres 

Imperantes) fue el punto de partida pare hacer une distinción entre gobiernos Justos e Injustos, 

relaclonándolos frecuentemente con los buenos y malos; es decir, si un Gobierno observaba el 

"nomos" era considerado justo y si sucedla lo contrario era Injusto. SI bien tos griegos haclen una 

dlstlnclón entro gobiernos observantes y no observantes del nomos. en le ectualided podemos 

pertlr de la legitlmldad pera poder hacer dicha distlnclón ye que la legitimidad es un elemento 

Importante para poder determinar su efectividad ya que en muchas ocasiones, un Gobierno 

legitimo resulta mucho más efectivo que otro que no lo es, por lo tanto cual Gobierno busca 

16 llWW!.... p. 222 
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procurar au legltlmldad o conseguirla en caso de qua no lo tonga, ya que se requiere un acto justo 

para producir un gobernante legitimo y por tanto la legltlmldod contribuirá a que sus acciones 

sean justos. 

Bobblo por su parte nos habla de la bipartición clásica, la cual distingue las formas de 

gobierno parlamantarlo y las presidencialistas; el primer tipo alcanza su máxima expresión en las 

monarqulas constitucionales y partlcularmante en la Británica; mientras que la segunda sa expresa 

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

paises; además de Gran Bretafta, paises de emigración blanca y de lengua Inglesa han adoptado 

. el Gobierno parlamentario, mientras que en la mayorla de los del Continente Americano Impera 

el presidencialismo. 

"Lo forma de gobierno parlamentario se caracteriza por el surgimiento del equipo de 

gobierno desde el seno del parlamento y de su responsabllldad ante el mismo parlamento , el 

puede llegar a decretar su caída. A su vez en los sistemas parlamentarios el gobierno no tiene el 

poder de disolver el parlamento o pedir su disolución al jefe del estado en el momento en que no 

obtenga de éste su confianza. El elemanto diferencial de mayor relieve entre los diversos tipos 

de gobierno perla mentarlo lo constituye la naturaleza del sistema de partidos. En efecto, donde 

existe sólo dos partidos o en el caso en que un sólo partido obtenga la mayoría absoluta de los 

encailos, la forma de gobierno parlamentario reviste característicos de solidez y de establlldad 

mayores que en los lugares donde el gobierno esto compuesto por coallclones de varios 

partidos"" 

11 BOBBIO, Norberto. Diccionarl.o de PoUtlc.i. Suplemento. México 1989, 
Ed, Siglo XXI 1 p.165 
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Otro elemento que determina el funcionamiento de este tipo de Gobierno es según aobbio 

la existencia de un partido de oposición; en estos cosos el llder del partido de mayorla pasa 

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

la disciplina del grupo parlamentario. Señala que el Gobierno presidencial se caracteriza por la 

concentración de poderes como jefe de Estado y jefe de Gobierno en el presidente, el cual es 

elegido por sufragio universal y ocupa uno posición central respecto de todas las fuerzas e 

Instituciones polltlcas; además de ocupar el cargo de jefe de partido y de la administración, tiene 

la libertad do elegir a los diversos ministros o secretarlos de departamento y removerlos de sus 

cargos; representa a la nación en las relaciones con el exterior; estipula los tratados 

Internacionales, le compete el poder de declarar la guerra y además tiene Iniciativa en las leyes 

más Importantes y es fuente de decisiones. 

EL PRESIDENCIALISMO MEXICANO 

El presidencialismo es una de las formas de gobierno que ha logrado mantenerse durante 

todo este siglo, si bien se expresa mejor en los Estados Unidos, en varios paises Latinoamericanos 

se sigue este modelo y aunque tienen algunas diferencias, on esencia funcionan de la misma 

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

Gobierno mexicano es presidencialista ya que el poder ejecutivo cuenta con una gran variedad 

de facultades que le otorga tonto la constitución como los leyes ordinarias, por lo cual lleva al 

coba funciones tanto de carácter político corno adminlstratlvo; Carpizo señale que da acuerdo con 

la primera función el presidente se encarga de loa relaciones con el podar Legislativo y Judicial; 

de acuerdo con la segunda debe dar unidad y funcionamiento a la Administración Pública. 
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Además de estas funcionas al ejecutivo se encarga del aspecto económico y social, porquo 

tiene en sus manos la regulación de la economía naclonol, el gasto público y las Inversiones, así 

como con todo lo relacíonado con las Importaciones y las exportaciones: son varios los 

Instrumentos do los que sa vale para mantener el control de la economía, entre ellos destaca la 

polltlca monetaría,la política fiscal, la de precios, la de Inversión, obras públicas y la de 

Importaciones y comercio exterior entre otras. Según Jorge Carplzo el Ejecutivo reaílza funciones 

sociales al Intervenir en fa educación, seguridad social, asuntos del agro y la'cuestrón laboral 

como por ejemplo: también Interviene en la formación de las leyes por medio de la Iniciativa de 

ley, la facultad de veto y la promulgación o pubílcaclón de la Ley; senala que la mayorla de las 

layes se hacen a Iniciativa del presidente ya que a lo largo de la historia casi todos los proyectos 

de Ley que envía son aceptados. Con lo anterior la Idea que tenía Montesquleu sobre el equilibrio 

de los poderes parece ser violada en el presldenclaílsmo, ya que la armonía entra los poderes se 

logra a base de la sumisión del Legislativo y el Judicial ante el Ejecutivo y por tanto tal equilibrio 

no existe. 

Entre las principales causas por las que el presidente ha logrado subordinar al legislativo 

y a sus miembros son porque: " ... a) la mayorla de los legisladores son del PRI del cual el 

presidente es el jefe y a través del partido las medidas del presidente son aceptadas b) si se 

revelan es casi seguro que terminen con su carrera polltlca ya que el presidente es el qua manda 

sobre los cargos púbílcos c) además del sueldo existen otras prestaciones económicas que 

dependen del líder del control polítíco y d) aceptación de que el poder leglslatívo sigue los 

dictados del ejecutivo lo cual es la actitud más cómoda y la de menor esfuerzo, , amén de que 

esta postura se declara sin ningún recato"" 

11 CARPIZO, Jorge. El Pregideneialismo Mexicano. México 1987, Ed. Siglo 
XXI¡ P• 34 
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En lo que respecta al Poder Judicial podemos decir que las causas de la sumisión al 

ejecutivo son muy parecidas a las del Legislativo, ya que según Luis de la Barreda las decisiones 

de la Suprema Corte de Justicia van a variar según el Interés polltico que tenga el ejecutivo por 

las resoluciones tomadas; si bien algunas de ellas dejan ver la dependencia que tiene con el 

presidente, existen otras en las que se puede ver su autonomía aunque sea muy dillcll de creer 

en ella; ya que el peso del ejecutivo en los ámbitos federal y estatal es determinante en los casos 

de mayor Importancia e la hora de Impartir justicia, por ello es necesario sustraer totalmente el 

nombramiento de los funcionarios judiciales a la Injerencia del poder ejecutivo y crear una 

autóntlca carrera judicial Independiente. 

LA DIVISION DE PODERES 

La Constitución Polltlca de los Estados Unidos Me•lcanos establece que el Poder de la 

Federación se divide para su ejercicio, en Legislativo, Ejecutivo y Judicial y que no podrán reunirse 

dos o más de estos poderes en une sola persona o corporación, ni depositarse el Legislativo en 

un Individuo, salvo el caso de facultades extraordinarias al Ejecutivo do la Unión, conforme a lo 

dispuesto en el articulo 29 de dicha Constitución; en ningún otro caso, salvo lo dispuesto en el 

segundo párrafo del artículo 131. se otorgarán facultades extraordinarias para legislar. 

EL PODER LEGISLATIVO 

El Poder Legislativo se compone por le Cámara de Diputados y la Cémera de Senadores 

y Juntas constituirán el Congreso General. En la Constitución Polltlca da los Estados Unidos 

Mexicanos se establece que la Cámara de Diputados se Integrará por 300 diputados electos por 

mayoría relativa bajo el sistema de distritos electorales unlnomlnales y por 200 que serán electos 

40 



bajo el principio de rapresenteclón proporcional y el sistema de lfstas reglonales; por ceda 

diputado propietario se elegiré un suplente y todos durarán en su cargo tres años. Mientras que 

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

nombrados en elección directa, dlche C4mere se renovaré por mitad ceda tres años y por cada 

Senador propietario habré un suplente. 

El Congreso se reuniré a partir del 1° de noviembre de cada año, para celebrar un primer 

período de sesiones ordinarias y o partir del 15 de abril de cada eño para celebrar un segundo 

periodo; dichos períodos durarán el tiempo que sea necesario para tratar los puntos acordados: 

se encargaré del estudio, discusión y votación de las Iniciativas de Ley que se le presenten v de 

Ja resolución de los domás asunto~ que le correspondan conforme a esta Constitución. De 

acuerdo con nuestra Constitución el Congreso tiene entre otras les siguientes facultades: 

Admitir nuevos Estados a Ja Unión Federal o formar otros nuevos dentro de los !Imites 

de los existentes, asl como arreglar definitivamente los !Imites de Jos Estados. 

Para cambiar de residencia a los Supremos Poderes de la Federación. 

Legislar en todo Jo relativo al Distrito Federal. 

Imponer las contribuciones necesarios a cubrir el Presupuesto. 

Dar las bases sobre les cuales el Ejecutivo pueda celebrar empr6stitos sobre el cro!dlto de 

la Nación, para aprobar esos mismos empro!stltos y para reconocer y mondar pagar la 

deuda nacional. 
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Impedir que en el comercio de Estado a Estado se Impongan restricciones. 

Legislar en toda la República sobre hidrocarburos, mlnerla, Industria cinematográfica, 

comercio, juegos con apuestas y sorteos, servicios de banca y crédito, energla eléctrica 

y nuclear; establecer el Banco de Emisión Único en los términos del articulo 28 y para 

expedir las leyes del Trabajo reglamentarlas del articulo 123. 

Para levantar y sostener a las Instituciones armadas de la Unión a saber: Ejército, Marina 

de Guerra y Fuerza Aórea Nacionales y para reglamentar su organización y servicio. 

Para dictar leyes sobre nacionalidad, colonización, emigración e Inmigración y salubridad 

general de la República. 

Para establecer casas de moneda, fijar las condiciones que ésta deba tener. dictar reglas 

para determinar el valor relativo de la moneda extranjera y adoptar un sistema general de 

pesas y medidas. 

Pare conceder licencias al Presidente de la República y para constituirse en Colaglo 

Electoral y designar al ciudadano que deba sustituir al Presidente de la República en caso 

da aar neceseno, ya sea con carácter de substituto, Interino o provisional, en loa términos 

de los artlculos 84 y 85 de esta Constitución. 

Para expedir leyes sobre planeaclón nacional del desarrollo económico y social y para 

expedir leyes para la programación, promoción, concertación y ejecución de las acciones 

de orden económico upeclalmente las reformas al abasto y otras que tengan como fin la 
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produccl6n suficiente y oportuna de bienes y servicios social y nacionalmente necesarios. 

Expedir leyes tandlantes a la promocl6n da la lnversl6n mexicana, la regulacl6n da la 

lnversl6n extranjera, transferencia de tecnología y la generacl6n, difusl6n y apllcacl6n 

de los conocimientos clentlflcos y tecnol6glcos que requiere el desarrollo nocional. 

Para expedir todas laa leyes que sean necesarias, a objeto de ser efectlvas las facultades 

anteriores y todas las otras concedidas por esta Constltucl6n a los Poderes de la Unl6n. 

Por otra parte la Constltucl6n otorga a cada una de las cámaras una serle de facultades 

exclusivas, por ejemplo a la da Diputados le asigna entra otras las siguientes facultades: 

vtgllar por medio de uno Comls16n de su seno el exacto desempeno de los funciones de 

la Contadurla Mayor. 

Examinar, discutir y aprobar anualmente el Presupuesto de Egreaos de la Federacl6n y el 

del Departamento del Distrito Federal, discutiendo primero las contribuciones que, a su 

juicio, deben decretarse para cubrirlos, asl como revisar la Cuenta Pública del ano 

anterior: dicha revla16n tendrá por objetivo conocer 101 resultados de la gestl6n financiera, 

comprobar si so ho ajustado o los criterios saftalados por al presupuesto y el cumplimlanto 

de 101 objetivos contenldosen loa programu y si aparecen discrepancias, se determinarán 

las reaponaabilldadea de acuerdo con la Ley. 
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Declarar al huy o no lugar a proceder penalmento contra los servidores públicos quo 

hubieren Incurrido en delito en los términos del articulo 111 da esta constitución. 

Y a la Cámara de Senadores le otorga entre otras las siguientes facultades exclusivas: 

Analizar la política exterior desarrollada por el Ejecutivo Federal con base en los Informes 

anuales que el Presidente de la República y el Secretarlo del Despacho correspondiente 

rindan al Congreso: además aprobar los tratados lntornacloeclonales y convenciones 

diplomáticas que celebre el Ejecutivo de la Unión y ratificar los nombramientos que el 

mismo funcionario haga de ministros, agentes dlplométicos, cónsules generales, 

empleados superiores de Hacienda, coroneles y demés Jefes superiores del ejército, 

Armada y Fuerza Aérea Nacionales, en los términos que la Ley disponga. 

Autorizarlo para qua permita la salida de tropas nacionales fuera de los límites del país, el 

paao de tropas extran!araa por territorio nacional y la estación de escuadras de otras 

potencias, por más de un mes en aguas mexicanos. 

Declarar, cuando hayan desaparaecldo todos los poderes constltucloneles de un Estado, 

que ea llegado el caso nombrarle un Gobernador provisional. Quien convocarA a 

elecciones conforme a las leyes constltucloneles del mismo Estado. 

Erigirse en jurado d.. sentencia para conocer en juicio político las faltes u omisiones que 

cometan loa servidoras públicos y que redunden en perjuicio de loa Intereses públicos 

fundementelea y de su buen despacho. an loa términos del artlc"o 110 constltuclonal, 
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Otorgar o negar su aprobación a los nombramientos de los ministros de la Suprema Corte 

de Justicia de la Nación, asl como a las solicitudes de licencia y a las renuncias de los 

mismo• funcionarios, que le someta el Presidente de la República. 

EL PODER EJECUTIVO 

Le Constitución Polltlca de los Estados Unidos Mexicanos en su artlculo 90 establece que 

el ejercicio del Supremo Poder Ejecutivo de la Unión se deposita en un sólo Individuo, que se 

denominará "Presidente de los Estados Unidos Mexicanos•, su elección será directa en los 

términos que disponga la Ley Electoral; entrará a ejercer su cargo el 1° de dlclembro y durara seis 

a/los. El Ejecutivo tendrá entre otras las siguientes facultades y obligaciones: 

Promulgar y ejecutar las leyes que expida el Congreso de la Unión, proveyendo en la 

esfera administrativa a su exacta observancia. 

Nombrar y remover libremente a Jos Secretarlos del Despacho, al Procurador General de 

Ja República, al titular del órgano u órganos por el que se ejerza el Gobierno del Distrito 

Federal, remover a Jos agentes diplomáticos y empleados superiores do Hacienda y 

nombrar y remover libremente a Jos demás empleados de Ja Unión, cuyo nombramiento 

o remoción esté determinado de otro modo en la Constitución o en las leyes. 

Disponer de Ja totalidad de Ja fuerza armada permanonto, o sea del ejército terrestre, de 

Je marina de guerra y de Ja fuerza aérea para la seguridad Interior y defensa exterior de la 

Federación y disponer de la Guardia Nacional para Jos mismos efectos. 
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Dirigir la polítlca exterior y celebrar tratados Internacionales, sometiéndolos a la aprobación 

del Senado, tomando en cuenta la autodotermlnaclón de los pueblos, la no Intervención, 

la solución pacfftca de controvorslas, Ja proscripción de la amenaza o el uso de la fuerza 

en las relaciones lnterneclonales por ejemplo. 

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

ubicación. 

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

nombramientos a la aprobación de la Asamblea de Representantes del Distrito Federal. 

Nombrar ministros de la Suprema Corto de Justicia y someter los nombrnmlentos, las 

licencias y las renuncias de ellos a la aprobación de la Cámara de Senadores o a la 

Comisión Permanente en su caso. 

Et PODER JUDICIAL 

El ejercicio de este poder se deposita en la Suprema Corte da Justlcla, en los Tribunales 

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

Nación se compondrá de vnlntiún ministros numerarios funcionaran en Pleno o en Salas y se 

podrán nombrar hasta cinco ministros supernumerarios; sus sesiones serán públicas y sarán 

secretas en los casos en qua asl lo exijan la moral o el Interés público. los nombramientos de loa 

ministros de la Suprema Corte serán hechos por el presidenta de la República y sometidos a la 

aprobación de la Cámara de Senadores. Los Magistrados de Circuito y los Juaces de Distrito 
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serán nombrados por la Suprema Corte de Justicia de Ja Nación y durarán seis aftos en el ejercicio 

de su cargo. 

La Suprema Corte do Justicia está facultada para práctlcar de Oficio la averiguación de 

algl!n hecho o hechos que constituyen la vlolaclón del voto pl!bllco, pero sólo en los casos en que 

a su juicio pudiera ponerse en duda la legalldod de todo el proceso de elecclón de alguno de los 

Poderes de la Unión. También podrá designar a uno de sus miembros como presidente de la 

Suprema Corte de Justicia cada afto pudiendo ser reelecto. 

La ley organizará el Ministerio Públlco de la Federación, cuyos funcionarios serán 

nombrados y removidos por el Ejecutivo, de acuerdo a la Ley respectiva, debiendo estar 

presididos por un Procurador General, el que deberá tener las mismas calidades requeridas pare 

ser ministro de la Suprema Corte de Justicia: a este Ministerio Incumbe la persecución ante los 

tribunales, de todos los delltos del orden Federal y por lo mismo, o él le corresponderá solicitar 

las ordenas da aprehensión contra los Inculpados. 

El Procurador Ganeral de la Repúbllca Intervendrá personalmente en las controversias que 

se suscitaren entra dos o más estados de la Unión, entre un Estado y la Federación o entre los 

poderes de un mismo Estado. También sará el consejero juridico del Gobierno. Tanto él como sus 

agentes serán responsables de toda falte, omisión o vlolaclón a le ley, en que Incurran con motivo 

de sus funciones. 

A los Tribunales de la Federación las corresponde conocer. todas las controversias del 

orden civil o criminal que se susciten sobre el cumplimiento y apllcaclón de Leyes federales o de 

los tratados lntemaclonales • celebrados por el Estado mexicano: los casos concernientes a 
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miembros del cuerpo diplomático y consular. Tamblón resolverán toda controversia que se 

~usclte: 

Por leyes o actos de la autoridad que violen las garantlas Individuales. 

Por leyes o actos de la autoridad federal que vulneren o restrinjan la soberanla de los 

Estados. 

Por layes o actos de las autoridades de éstos qua Invadan la esfera de la autoridad federal. 

Todas estas controversias se sujetarán a los procedimientos y formas da orden jurídico 

qua determinen la ley de acuerdo con las bases siguientes entre otras: 

El juicio de amparo se seguirá siempre a Instancias de la parte agraviada. 

La sentencia aerá siempre tal, que sólo se ocupe de Individuos particulares, llmltándose 

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

declaración general respecto de la ley o acto qua la motivaré. 

En materia admlnlstratlva el amparo proceda, además contra resoluciones que causen 

agravio no reparable medlonte algún recurso, juicio o medio de defensa legal. 

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

sea que la violación se cometa durante el procedimiento o en la sentencia misma se 

removerá ante el Trlbunal Colegiado de Circuito que corresponde. 
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ADMINISTRACION PUBLICA 

ANTECEDENTES GENERALES 

Entre las primeras aportaciones que se hicieron al estudio de la Administración Pública, 

destaca la labor realizada por los camerallstas que según Omar Guerrero eran administradores 

públicos que ae manifestaron a favor del desarrollo de dicha disciplina en los paises alemanes, 

estos administradores se formaban en las aulas de Halle y Frankfur del Oder. El camerallsmo es 

un estadio superior de slstomatlzaclón, racionalización y organización del trabajo administrativo 

con vistas a potenciar el poder del Estado Absolutista. 

"Este grupo de profesores y administradores constituyen la primero escuela en el desarrollo 

moderno de la Administración Público. El movimiento tuvo como fondo histórico el apago do la 

Admlnlstracl6n Pública de Prusia en ol siglo XVIII. En un ráglmen de militarismo y centrallzacl6n 

floreció tamblán la eficiencia administrativa, caracterizándose por el mejoramiento conslderable 

de la capacidad y honestidad de los funcionarios público•; por la sistematización de las funciones 

y demás condiciones de trabajo; por la reglamentación del procedimiento para seleccionar a los 

funcionarios públicos, Incluyendo requisitos do educación especializada y exámenes y por la 

profeslonallzaclón del servicio público que se manifestó en el establecimiento de cursos 

universitarios sobre 'camerallsmo', es decir, sobre administración v economla sumándolos a le 

educación general" 11 

19 HUAOZ AH.ATO, Pedro. En1 Apuntes Sobre Teoría de la Adminiatraci6o 
~ H6xico 1988, Ed, F.c.E, P• 20 
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LA ADMINISTRACION PUBLICA COMO CIENCIA 

De acuerdo con Ornar Guerrero Carlos Juan Bautista Bonnin puede ser considerado el 

padre de la moderna ciencia de la administración, a pesar de que no se cuenta con una 

blbllografla completa, se sabe que ejerció cargos públicos en Francia y que desenvolvlo una 

doctrina administrativa con su obra "Principios de la Administración Públlca" la cual fue una gran 

aportación al arte de gobernar; el mérito del autor es mayor si se toma en cuenta que nunca antes 

se hebra pensado que la administración fuera o llegará a ser una ciencia, ya que siempre habla 

sido vista como una serie de usos y reglas recibidas y consagradas, Con dicha obra Bonnin 

inaugura la moderna ciencia de la Administración ya que es el primer gran tratado escrito sobra 

esta materia: as una obra importante no sólo por el tema que trata, sino porqu• en ella sa 

demuestra que la Administración es una ciencia y que sus principios podrian ser aplicados a toda 

administración sin importar la naturaleza de su sistema legislativo. 

Bonnin se dió a la tarea de comprobar los principios de la Administración, ordenar y 

clasiflcar sus elementos y demostrar sus llmites; por ello puede ser concebida como ciencia y 

erte; ciencia en el sentido de aclarar las relaciones soclales y arte por la facultad de llevar a la 

práctica la teorla en donde las leyes se pueden aplicar. Señala que la Administración Pública 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 estableclmiento soclal, tiene sus elementos 

leglslativos designados por la naturaleza de las cosas cuyo arreglo le correspondo. Instituida para 

cuidar en los pueblos de las personas y bienes en sus relaciones públicas, haclt!ndolos concurrir 

a la común utilidad, la administración en su acción ejecutiva directa de apllcaclón, ea el gobierno 
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de la sociedad; como ley o voluntad determinante es pasiva y activa como ejecución determinada. 

Sus atribuciones propias es la ejecución de las leyes de Interés general. "2º 

Bonnln considera que la Administración es una ciencia deducida de elementos naturales 

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

l. Que la Administración nació con la asociación ó comunidad. 

2, Que la conservación de ésta es el principio de la odmlnlstraclón. 

3. Que la edmlnlstraclón es el gobierno de la comunidad. 

4. Que la occlón social os su carácter. y su atribución la ejecución de leyes de Interés 

general. 

En lo que se refiere al primer principio seftala que en el momento en que se unen diversos 

grupos de Individuos se mantienen organizados en comunidades y sonata que • ... de unas y otras 

emana el Interés público que los apróxlma, reúne y modifica paro formar un todo de la generalidad 

de Individuos asociados. En este hecho natural consiste el elemento de la admlnlstraclón, el 

motivo y el objeto de sus establecimiento en la Institución social, pues proviniendo del hecho de 

la reunlón de los hombres, es evidente que la administración nace del Instinto de conservación 

y de la voluntad de mantenerse en comunidad"" 

Para Ornar Guerrero la ciencia de la Administración como la admlnlsuaclón misma son un 

producto histórico, ya que nace como una necesidad; es la ciencia de las relaciones entre la 

20 

21 

BAUTISTA BONNIN, Carlos Juan. •prineipioa da la Admlnletraci6n 
PClblica• En1 Bevlata de Adminlatraci6n Pública. Edición Eaoeeial gn 
Memoria da Oabino Fraga. Hédco, INAP1 pp.479-480 

.lll.1lW!.. p. 492 
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sociedad y los administrados y de los medios de conservación de estas mismas relacionas por la 

acción da la autoridad pública sobre las personas y las propiedades en todo lo que Interesa al 

orden social: de ahl el porque debe de ejecutar las leyes de Interés general: en si la Administración 

representa a la comunidad y la Justicia cura sus males. 

DIVERSAS APORTACIONES AL ESTUDIO DE LA ADMINISTRACION PUBLICA 

Ornar Guerrero senela que la labor realizada por Bonnln no tuvo seguidores en su pals, a 

pesar de que su obra fue editada varias veces, la ciencia de la administración dejó de cultivarse 

en Francia durante el siglo XIX y más de la primera mitad del XX yo que so le dió una mayor 

atención al Derecho Administrativo. A pesar de tal situación sobresale la labor de Tocquevllie qua 

en su obra: "La Democracia en América" haca valiosas aportaciones a la Administración Pública, 

pues establece dos catogorlas clentlflcas para el análisis de la edmlnlstraclón, como lo fue la 

centralización y la descentralización, senalando que la primera trabajaba en contra de la 

democracia mientras que la segunda lo hace a favor de ella aunque en detrimento de la eficiencia. 

Además de estos puntos muestra Interés por la situación de los funcionarios públicos y la fijación 

de sus salarlos: el manejo de las finanzas públicas: la corrupción y la Inestabilidad administrativa 

y la necesidad de estructurar una ciencia da la administración. 

Para Wilson la Administración es una ciencia práctica que requiere de un estudio más 

profundo, considera que su objeto de estudio es descubrir primero que puede hacer adecuada y 

exitosamente el Gobierno y de que manera puede hacerlo con eficiencia y al mlnlmo costo poslblo 

ya sea de dinero o de esfuerzo: antes de llevar al cabo tal estudio se debe tomar en cuenta lo que 

ya se ha dicho sobre el tema. Seftala que la Admlrústraclón es la parta més obvia del Gobierno, 

es esta mismo en acción, sa encuentra en todos lados, realiza al mismo tiempo su función 
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admlnlstradva y su función politice. Muestra un especial lnterás por el estebleclmlento del servicio 

civil ya que con ello se podrá garandzar una sincera lealtad a la política del Gobierno. 

En lo que se refiere a Max Weber se puede decir que su gran aportación a la 

Administración son sus Ideas acerca de la organización burocrática •A Weber se debe la más 

completa visión de la organización y el funcionamiento de la administración públíca moderna. a 

la que sublimo y puso como elemento peculíar da las Ideas del presente ya fueran capitalistas, 

ya socialistas ... Junto con Marx y Tocquevllle Weber debe ser situado entre aquellos cultivadores 

de la administración pública que despreocupados por explicar su estatuto clentlflco contribuyeron 

sin embargo, fecundamente para que consolidará esta condición. Los tras autores estudiaron en 

lo común a la burocracia, aunque correspondió a Weber resaltar sus virtudes y silenciar los vicios 

que Marx y Tocquevllle han oxamlnedo y denunclado"11 

CONCEPTOS SOBRE ADMINISTRACION PUBLICA 

Para Borgofto la Administración Pública comprende todas IH actividades cuya 

materialización se encomienda el Estado, nos dice que es un concepto muy amplio por tanto lo 

define de diferentes maneras: al varia como una actJvldad dice que comprenda la totalidad de las 

actJvldades desarrolladas por ol Poder Ejecutivo: como ciencia vlone a ser aquel cuerpo 

slstemádco de conocimientos expresados a través de principios derivados de una Investigación 

de la realidad admlnlstratJva estatal. 

21 OMAR OUESUUtRO. La Taorta da la Admlniatraci6n Pública. Ed. Harla, 
H6xico 1986¡ p. 225 
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"Con el término Administración Pública se Intenta designar en un sentido amplio el 

conjunto de las actividades directamente preordenadas para la concreta persecución de las tareas 

y de los fines que se consideran de Interés público o común en una colectlvldad o en un 

ordenamiento estatal ... la noción de Administración Pública 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 decisión y de comando y aquellos da 

Inmediato auxilio paro el ejercicio del Gobierno mismo y por otra parte, a las actividades da 

actuación de las finalidades públicas, como las Individualizan las leyes y los actos da gobierno en 

forma da precisa dlsclpllna Jurldlca da las activldodes económicas y sociales o en la forma 

especifica de cumplimlento de Intervenciones en el mundo real o de comportamientos técnicos, 

materiales, asl como el control de la actuación de eses flnalldades (salvo los controles de carácter 

polltlco y jurisdicclonol"23 

La Idee da qua la Administración Pública es el propio Gobierno en acción puada quedar 

apoyada por lo expuesto por Alvaro Rodríguez Reyes para el cual : Es el Instrumento que al 

Gobierno moviliza para la ejecución práctica de sus programas. De este modo se entiende que ea 

el medio por el cual el Gobierno da respuesta a las demandas de la sociedad, las cuales van a 

variar da una sociedad a otra y por tanto la Administración será diferente, pero en esencia tendrán 

el mismo oblativo ya qua su omnipresencia será su rasgo caracterlstlco. 

De acuerdo con Ornar Guerrero la Administración Pública tiene un carácter preventivo, más 

que represlvo, sus funciones no sólo se orientan a conservar la sociedad, slno también a 

perfeccionarla. Leonard D. Whlte en su obra "Introducción al Estudio de la Administración 

Pública• •eftala que su fin es la utillzaclón más eficaz de los recursos de que disponen los 

ll BOBBIO, Norberto. plcclonarlo de PoUtigo. p. 13 
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funcionarios y que la buena administración procura eliminar el despilfarro. Se dice que es el 

Gobierno de la comunidad porque " ... la Interacción de los Individuos crea la asociación, que sa 

plasma en el Interés público, cuya conservación como asociación requiere de un gobierno natural 

que toma cuerpo en la administración teniendo la administración el natural cometido de conservar 

a los Individuos, sus relaciones y la asociación an que se agregan estas relaciones 

Individuales"" 

Para Oeutsch la vida admlnlstrotlva se encuentra organbada bajo cadenos de mando en 

donde un pequeño número de Individuos se encuentra al franto dando órdenes y decidiendo lo que 

se ha de hacer; se dirigen a un gran número de Individuos, los que a su vez dan órdenes mucho 

más detalladas a otro numeroso grupo de subordinados y asl sucesivamente hasta llegar el último 

empleado qua tiene trato directo con el público. El e/ecutlvo recibe la ayuda de su personal 

profesional, técnico que Incorpora especialistas de diversos temas teles como trasportes, 

finanzas, seguridad, etc: pero también a especialistas en escuchar a subordinados, clientes y 

pueblo; loa ejecutivos llegan al poder pera decidir cómo deben ejecutarse las cosas, pero quien 

las lleva al cabo son los administradores, los cue!es son los rasponsables directos del 

funcionamiento de las lnstiluclones, por tanto el éxito o fracaso depende en gran medida del 

cuerpo administ1atfvo. 

Para tener una visión completa de lo que es la Administración Pública enseguida será 

definida desde diferentes ángulos:• ... Definición Formal: Es el con/unto slstematlzado, coordinado 

y organizado de entes v órganos con competencias, facultades v atribuciones públicas, conferidas 

por el ordenamiento jurldico para Intervenir. regular y fomentar en la sociedad clvll, acciones 

" 
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Inspiradas en el Interés general. Definición Material: Es el conjunto de aparatos públicos 

articulados directamente con los centros de decisión polltlca y que cuentan con medios e 

Instrumentos para cumplir sus fines en relación con los grupos sociales. Su objeto da 

conocimiento es satisfacer las necesidades públicas de un pals, por medio de un conjunto de 

conocimientos slstematlzados que se aplican para la satlsfacclón de dichas necesidades. Su 

contenido es el conjunto de políticas, métodos. procedimientos y acciones paro cumplir con las 

funciones que dentro del Estado les asignan las leyes matizadas por la orientación estratégica qua 

el gobierno regente adopta.• " 

Finalmente para Martlnez Silva la Administración Pública es el conjunto de operaciones 

encaminadas a cumplir o hacer cumplir la polltlca pública; es pública porque comprende las 

actJvldades de una sociedad sujete a la dirección polltlca las cuales son ejecutadas por las 

Instituciones gubernamentales, es administración porque Implica la coordinación da esfuerzos y 

recursos, mediante los procesos admlnlstratlvos básicos de la planeaclón, organización, dirección 

y control. 

LA ADMINISTRACION PUBLICA MEXICANA 

En el articulo 90 de la Constltuclón Polltlca de los Estados Unidos Mexicanos se establece 

que la Administración Pública Federal sará centralizada y paraestatal conforme a la ley Orgánica 

expedida por el Congreso, que dlstribulr6 los negocios del orden admlnlstratlvo de la Federación 

que estarán e cargo de las Secretarlas de Estado y Departamentos AdmlnlstratJvos y definirá las 

" INSTITUTO NACIONAL DE ADHINISTRACIOH PUBLICA •capacitación y 
Deaarrollo de Personal" En1 Diplomado en 7'dminiatroci6n y peurrollo 
de Pergonal. Material del trabajo1 H6dco 1992, p.24 
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bases generales de creación de las entidades paraestatales y la Intervención del EJecutlvo Federal 

en su operación. Las leyes determinarán las relaciones entre las entidades paraestatales v el 

EJecutlvo Federal, o entre éstas V las Secretarlas de Estado y Departamentos Administrativos. 

En la Ley Orgánica de la Administración Pública Federal se observa claramente la 

organización y funcionamiento de la Administración Pública, dentro de la centralizada nos 

encontramos a las Secretarlas de Estado, los Departamentos Administrativos v la Procuraduría 

General de la República; mientras que dentro del sector paraestatal se encuentran los organismos 

descentralizados, las empresas de partlclpaclón estatal, las Instituciones nacionales da crédito, 

Instituciones nacionales de seguros y fianzas v fideicomisos. 

Se establece que las dependencias v entidades de la Administración Pública centralizada 

v paraestatal conducirán sus actividades en forma programada, con base en las polltlcas que para 

el logro de los obJetlvos v prlorldades de la planeaclón nacional de desarrollo establezca el 

EJecutlvo Federal. Las dependencias de la Administración Pública centralizada tienen el mismo 

rango y entre ellas no habrá, preeminencia alguna y la fnlluencfa que eJerce el Ejecutivo es 

eminente ya que el determinará su funcionamiento. 

Para el eJercfclo de los asuntos administrativos el Ejecutivo se auxiliará de las siguientes 

dependencias: 

1. Secretarla de Gobarnaclón 

2. Secretarla de Relaciones Exteriores 

3, Secretarla de la Defensa Nacional 

4. Secretarla de Marlna 
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5. Secretarla de Hacienda y Crédito Público 

6. Secretarla de la Contralorla General de la Federación 

7. Secretarla de Energla Minas e Industria Para estatal 

8. Secretarla de Comercio y Fomento Industrial 

9. Secretarla de Agricultura y Recursos Hidráulicos 

10.Secretarla de Comunicaciones y Transportes 

11.Secretarla de Desarrollo Social 

12.Secretarla de Educación Pública 

13.Secretarla de Salud 

14.Secretarla del Trabajo y Provisión Social 

15.Secretarla de la Reforma Agraria 

16.Secretarla de Turismo 

17.Secretarla de Pesca 

Departamento del Distrito Federal 

Procuradurla General de la República 

Después de revisar las funciones que tienen asignadas cada una de las dependencias, 

diremos que todas juegan un papel determinante en el desarrollo económico y social del pals ya 

que tienen el compromiso de satisfacer las demandas de la sociedad mexicana mediante la 

apllcaclcln da planas, proyectos y programas. Es evidente qua unas juegan un papel més 

Importante qua otras ya que los asuntos ft atender son da diversa lndole y compfe~dad, entre ellas 

destacan las que atienden asuntos tales como salud, educación, vivienda, transporta y 

allmantaclcln. 
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Se podrla decir que las funciones que se establecen en la Ley Orgánica de la 

Administración Pública Federal para coda una de las Dependencias se dejen ver como algo Ideal 

ya que en muchas ocasiones por falta de una correcta organización y apoyos financieros dichas 

dependencias no cumplen cabalmente con las funciones que les han sido asignadas, provocando 

con ello una baja productividad y aparición de vicios administrativos. Con la creación de la 

Secretarla de la Contrnlorla General de la Federación ISECOGEFI se buscaba que la Administración 

Pública se encontrará más controlada mediante la aplicación de controles administrativos tanto 

de carácter organlzaclonal como presupuesta!. 

Cabe destacar que "Los Secretarlos y jefes de departamento tienen un doble carácter 

constitucional: son órganos administrativos en tanto que llevan a cabo funciones de servicio 

público, como el de oducaclón o el de salud pública o funciones de servicio en apoyo e otros 

órganos del poder ejecutivo como planeaclón, programación etc. Son organismos polltlcos porque 

la Constitución seffala las bases de su creación y atribuciones, las atribuye la facultad del refrendo 

y se relacionan directamente con los otros poderes de la Unión"" 

Para el control de las entidades paraestatales fue expedido otro ordenamiento llamado "Ley 

Federal de las Entidades Paraestatales", es la encargada de regular la organización, 

funcionamiento y control de las Entidades Públicas, las cuales se sujetarán a lo dispuesto por 

dicha ley y deberán proporcionar a las demás entidades del sector en que se encuentren 

agrupadas la Información y datos que se le soliciten, asl como los que les requieran las 

Secretarlas de Estado y Departamentos Administrativos; gozaran de autonomla de gestión para 

el correcto cumplimiento de su objetivo. 

26 PICHARDO PAGAZA, Ignacio. Introducci6n a la Adminiatraci6n PGblico 
de H1bico. eaaea y Estructura Vol. 1. México 1988, INAPJ p.204 
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Los organismos descentralizados son personas jurídicas que tienen por objeto la reallzaclón 

de actividades correspondientes a las áreas estratégicas o prioritarias; la prestación de un servicio 

públlco o soclal, la obtención o aplicaclónde recursos para fines de asistencia o seguridad social. 

Sus objetivos se ajustarán a los programas sectoriales que formule la coordinadora de sector y 

contemplarán las actividades conexas para lograrlo; los productos que elaboren o servicios qua 

presten y sus caracterlsticas sobresalientes; los rangos más sobresalientes de su organización 

para la distribución, producción y prestación de servicios de servicios que ofrecen. Su desarrollo 

y operación deberán sujetarse a la Ley de Pla11eac1on, al Plan Nacional de Desarrollo a los 

Programas Sectoriales que se deriven del mismo y a las asignaciones de gasto financlemlento 

autorizadas; por tanto formularán sus programas Institucionales a corto, mediano y largo plazo. 

LA ADMINISTRACION PUBLICA COMO SISTEMA 

De acuerdo con Leemans toda sociedad se encuentra Integrada por una variedad de 

sistemas, entre los cuales se encuentran el sistema polltlco y el sistema administrativo, as! como 

los subsistemas de estos, con sus entradas, conversiones y salldas son considerados como 

unidades abiertas ya que Interactúan con su medio ambiente y están estrechamente relacionados; 

los procesos lnstltuclonallzados y los no lnstltuclonal/zados locallzados en dicho medio Influyen 

en el desarrollo de todo sistema social. En este sentido la Administración Públlca puede ser vista 

como un subsistema del sistema político, ya que sus acciones dependen en gran medlda de la& 

decisiones pol!Ucas, es por tanto el Instrumento por medio del cual se llevan al cabo las acciones 

necesarias para alcanzar los objetivos gubernamentales; si bien, existe cierta subordinación da 

ésta ante el sistema polltlco, también es cierto que ectúa como un elemento Independiente dentro 

de él y llega a constituir otro gren sistema, pues se encuentra Integrado por una gran variedad 

de elementos que se Interrelacionan entre si pera dar respuesta a las demandas socleles. 
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Su funcionamiento depende del accionar de los recursos humanos, materiales, técnicos 

y financieros; los cuales son vistos como subsistemas de la Administración Pública, donde todos 

y cede uno de ellos deben actuar en conjunto para garantizar la eficiencia del todo. Por su 

amplitud y complejidad la administración da dichos recursos se vuelve una tarea dificil ya que en 

muchas ocasiones su distribución puede ser causa de conflicto porque en cada área hay diferente 

opinión en cuanto a le asignación de uno u otro; por ello es necesario que se lleve el cabo le 

correcta Integración, coordinación y control de loa mismos, dándolos la debida atención porque 

de su manejo dependerá el éxito o fracaso de las Instituciones públicas. 

En general senala que el sistema admlnlstrotlvo qua funciona dentro del sistema polltlco, 

está representado por el conjunto de dependencias públicas.organismos descentralizados y 

demás. Al Igual que el sistema polltlco, el administrativo se Integra por otro gran variedad de 

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

gubernamentales etc; los cuales en conjunto forman un sistema altamente complejo y lo convierte 

en un sistema de entradas, conversiones y salidas; sus entradas y las de sus subsistemas 

Incluyen demandas, apoyos y oposición semejantes a los del sistema polltlco u otros subsistemas 

de la maquinaria gubernamental. las salidas se realizan al través de procesos de conversión, éstas 

pueden ser layes. decisiones ejecutivas, reglamentos, programas gubernamentales, mecanismos 

y reglamentos para el control y manejo de las fuerzas sociales para mantener los servicios de 

seguridad y orden público como por ejemplo. 

la Administración Pública puede ser vista como un sistema, pues "Ea el conjunto 

sistematizado, coordinado y organizado de entes y órganos con competencias, facultades y 

atribuciones públicas, conferidas por el ordenamiento jurldico pera Intervenir, regular y fomentar 

en la sociedad civil acciones Inspiradas en el Interés general ... Es el conjunto de aparatos públicos 
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artlculados directamente con los centros de decisión política y que cuentan con medios e 

Instrumentos para cumplir sus fines en relación con los grupos sociales"" 

INSTITUTO NACIONAL DE AOHINISTllACION PUBLICA. "Marco Referencial del 
Subaiatema da Capacitación en la Adminiatracl6n Pública" !na 
Bapeclalizacl6n en Adminietracl6n y Desarrollo de Personal. H4xico 
19921 p.24 
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CAPITULO 11 

LA ADMINISTRACION PUBLICA Y EL SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS 



EL SISTEMA DE RECURSOS HUMANOS 

Para funcionar correctamente la Administración Pública como cualquier otro sistema, 

requiere la participación de diversos elernentos que pueden ser vistos como subsistemas del 

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

los objetivos planteados. Entre dichos subsistemas destacan los de recursos humanos, recursos 

materiales, recursos técnicos y recursos financieros; todos tienen una Importancia slmllar en las 

organizaciones, pero para fines de este trabajo se enfocará la atención al de recursos humanos 

por ser quien determina el cumpllrnlento de las polltlcas gubernamentales; para alcanzar los más 

altos niveles de rendimiento Institucional dicha sistema debe mantener une estrecha relación con 

los demás sistemas de la organización siendo ésta una tarea permanente y sistematizada, 

orientada al logro de la calidad total; pues de poco valdrla tener los mejores presupuestos, 

materiales y equipas si no se cuenta con el personal necesario para dorias movllldad. 

"Se ha visto que un sistema de recursos humanos es un subsistema del sistema 

administrativo total que puede ser toda la administración pública, una dapendencla 

gubernamental, una empresa privada o un organismo administrativo de otro lndole ... En un 

sistema de recursos humanos el Insumo flslco está representado fundamentalmente por el 

personal que entra al sistema, el proceso lo constituyen las operaciones que se realizan con este 

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

(reclutamiento, selección, adiestramiento, ascensos etc.) y el producto de ese subsistema flslco 

es un personal eficiente, apto y dispuesto a colaborar para alcanzar las metas dal sistema 

total"18 

11 OUHAL KRAUSS, Hi9uel. La Administnci6n de personal en el Sector 
fíllllli!4 México 1978, Ed. lNAPI p. SB 
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LA IMPORTANCIA DEL ELEMENTO HUMANO 

Por la Importancia que representan los recursos humanos para el funcionamiento de 

cualquier organización, algunos autores han vertido diversas opiniones acerca del papel que 

Juegan dentro de las Instituciones: por ejemplo para Pedro Munoz Amato toda administración ya 

sea pública o privada es administración de personal, por tanto las cuestiones administrativas en 

última referencia se pueden y se deben reducir siempre a sus elementos humanos por lo cual "La 

calidad humana seré siempre el factor más decisivo en toda empresa admlnlstretlva. Se debe 

cultivar constantemente en procesos de educación y adiastramlento. No hay ningún otro recursos 

que pueda Igualarse a ésta·nl la prescripción do normas, ni la elaboración ob)etlva de los métodos, 

ni mucho menos los empanas de dirección autoritaria. Todo depende en última Instancia de la 

formación de la personalidad y su acondicionamiento para el traba)o"" 

Fernando Arlas Gallcla por su parte seílala qua los ampleedos son el factor mh 

Importante, pueden me)orer y perfeccionar los recursos materiales y técnicos lo cual no sucede 

a la Inversa. En oplnl6n de George Terry todo sistema social depende de sus recursos humanos, 

cualquier problema, decisión o relación Involucra a los Individuos por tanto las funciones 

administrativas sólo se pueden realizar por medio de la labor del personal: en otras palabras 

cualquier organlzacl6n ya sea pública o privada para operar requiere de personas y la efectividad 

con que funcionen derivaré de la atención que le prasten a los Individuos. El uso óptimo de los 

recursos materiales, técnicos y financieros dependeré de la capacidad que demuestren los 

empleados para su mane)o y organización. 

,. 
KUAOZ AMATO, Pedro. Introducción a la Adminlatraci6n Pública. 
Hhlco 1978, Ed. r.c.Er p. 45 
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De acuerdo con Jo expuesto por el Comité Técnico Consultivo de Unidades de 

Administración de Personal, durante la Reforma Administrativa se puede decir que para obtener 

de los empleados su máximo rendimiento es Indispensable la concurrencia de dos factores: la 

aptitud requerida y la actitud deseable, las cuales pueden Identificarse desde que el empleado 

Ingresa a la organización o bien pueden crearse o desarrollarse posteriormente, de ehl la 

necesidad de contar con un sistema de administración racional, objetivos claros, polltlcas 

adecuadas y procedimientos ágiles en los que se maneje Información relevante. 

Según Alvaro Rodríguez Reyes para todo pals en desarrollo es de vital importancia contar 

con una Administración Pública eficaz, dinámica y honesta, por ello toda Institución debe poner 

especial atención en el elemento humano pues de ahl se derivan todos los procesos 

administrativos: sJ tomamos en cuenta que los bienes y servicios públlcos son proporcionados 

por los Individuos se puede decir que el correcto funcionamiento de las organizaciones queda 

garantizado por la labor del personal pues al llevar al cabo sus funciones flslcas e Intelectuales 

están contribuyendo al logro de los flnes Institucionales, por ello • ... exigencia principal en el 

servicio públlco es la administración de personal, puesto que la eficacia en la gestión de los 

negocios públicos depende primordialmente de la capacidad de las personas empleadas por el 

Estado. El mejoramiento de la organización y de los métodos y procedimientos resultará Ineficaz 

si el personal correspondiente no reúne las debidas condiciones de competencia. Cualquler Plan 

da Reforma Administrativa necesita Inexcusablemente, para lograr resultados satisfactorios, Ir 

acompaftados de una nueva actitud y una acrecentada aptitud por pene de los funcionarios 

públicos.La administración de personal deba tener la m6s alta prioridad en cualquier programa 

de Reforma Administrativa: un personal competente os la condición sine qua non de un servicio 
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p~bllco eficaz •30 

LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS 

El personal se encarga da poner en marcha al aparato administrativo. De su estado da 

6nlmo, capacidades y habilidades dependerá el triunfo o fracaso da las organizaciones, por ello 

es de suma Importancia contar con los lnatrumentos qua la permitan organizar correctamente los 

asunto& relacionados con el personal y do tal modo responder eflclantemente a sus demandas; 

en este sentido la administración da recursos humanos es el camino a seguir para obtener da los 

empleados su m4xlmo rendimiento, puos en palabras de Fernando Arlas Gallcla se busca 

acrecentar y conservar el esfuerzo, las experiencias, los conocimientos y habllldades de los 

miembros da la organización para beneficio del personal y de la prople lnstltucl6n; de acuerdo con 

Miguel Duhalt Krauss, esto administración tiene la obligación da obtener el mejor rendimiento da 

loa •ecursos humanos para log<a• los fines del Estado con mayor eficiencia. 

La administración de estos recursos so vuelve un asunto muy delicado pues los Individuos 

aportan e su traba)o diversos elementos que afectan la forma en que realizan sus actividades, po• 

eJemplo: 1us antecedentes sociales, costumbres, creencias, preparación, etc; condicionan su 

desempefto laboral. Bajo esta visión Sergio Farnandez de la Barrera señala que el ser humano por 

su propia naturaleza es Inteligente y libre. se desenvuelva el través de actitudes generadas por 

motivaciones po< lo que su conducta resulta diflcilmente previsible. El situar este comportamiento 

dentro del 6mblto laboral, para lograr que el empleado realice su trabajo y qua además quiera 

NACIONES 1JN10AS. "Ha.nual de Administración Püblica" En1 ~ 
bdmlnhtraelón de Personal en el sector Püblf.co. p. 15 
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hacerlo bien y en coordinación con los otros miembros de la organización, constituye uno de los 

principales retos de la administración de personal, la cual se vale de reglas y t6cnlcas especrtlcas 

qua buscan el mejor aprovechamiento del grupo organizado pare garantizar el uso óptimo da loa 

recursos materiales, técnicos y financieros da que disponga. 

Poro Miguel Duhal Krauss al problema central de dicho administración es lograr que el 

servidor público quiera cumplir su tarea con la nil!xlma eficiencia y coordinadamente con los 

demás, lo cual garantizará cierta armonfa entre los servidores públicos y por tanto con la 

legislación vigente. En opinión de Alvaro Rodrfguez la administración de personal obedece en un 

primer momento al propóslto de frenar la Influencia política en la Integración de los cuadros 

admlnlstratlvos, es decir, buscaba evitar el Ingreso da Individuos a la Administración Pública por 

vla de le recomendación y del favoritismo, con el fin de asegurar que el personal público reúna 

ciertas características de capacidad y competencia: dicho propóslto no se ha podido alcanzar pues 

las funciones de reclutamiento v selección en el Sector Público se violan frecuentemente ya que 

para obtener un puesto o un ascenso tiene más peso una persona recomendada qua otra que no 

lo es y que trata de superarse por méritos propios. La anterior afirmación acerca del objetivo qua 

persigue la administración de recursos humanos, la deja ver como una función encargado 

únicamente del reclutamiento y la selección del personal, olvidando con ello que en verdad se 

encarga de una gran variedad de asuntos relacionados con los servidores públicos como lo es su 

ubicación, contratación, motivación, capacitación etc: por tanto "Lo Administración de Recursos 

Humanos en el Sector Público Mexicano consiste en obtener, ubicar, desarrollar. evaluar y guiar 

recursos Idóneos para cada unidad orgánica de la organización de qua se trate, con el propósito 

da aatlsfacerios Interesas de quienes reciben el servicio público y satlsfocer también las 
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aspiraciones económicas, aoclológlcas y soclalas de quienes prestan al servicio"" 

Según lgnaclo Plchardo Pagaza con la administración da recursos humanos los Individuos 

se Integran y desarrollan en beneficio de la organización, desda sus Inicios hasta su crecimiento 

y consolldaclón: por lo cual el elemento humano as determinante para el cumpllmlento de los 

programas gubernamentales, paro an opinión de Duhalt Krauss, asta administración por si sola, 

no pueda resolver todos los problemas que enfrenta la Administración Públlca: hace su parte 

dentro del sistema, pero su éxito o fracaso se encontrará condicionado a la Interacción con la 

administración da recursos materiales y financiaros, que Incluye el empleo da la tecnologla y 

demás elementos del sistema. 

A la administración da personal la corresponde obtener servidoras en condiciones óptimas 

de actitud y aptitud, ubicarlo. mantenerlo y guiarlo en la forma más adecuada para el servicio 

pues: "Empleado eficiente será aquél que no solamente sepa hacer su trabajo, esto es, que tenga 

aptitud, sino que quiera hacerlo bien, es decir, que la actitud dal trabajodor hacia su trabajo, hacia 

el organismo para el cual trabaja, lo haga desarrollar su máxima eficiencia. Para tener empleados 

que sepan hacer su trabajo son necesarios buenos procedimientos de reclutamiento y selección, 

que proporcionen personal Idóneo y capacitado y completar la tarea con buenos programas de 

ensaffanza para los empleados en servicio. Pero ol problema de la moderna administración de 

personal es ... optlmlzar el aprovechamiento da los recursos humanos dentro de las llmltaclones 

y poslbllldades que ofrezcan la disponibilidad y utilización concurrente de los recursos materiales, 

técnicos y financiaros, y con satisfacción tanto de los objetivos Institucionales cuanto de los 

JI Cl\STELAZO, Joa6 R. apuntes sobre Teoría de la Admin1straci6n 
~ México 1977, Ed. Colegio de Licenciados Cienciaa 
Politicae y Adminiatraci6n Pública1 p. 236 
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Intereses y espiraciones legltlmos de los trabajadores"" Por lo anterior Dale Yoder seftala que 

para todo administrador la administración de personal as la tarea vital, la más dificil y delicada de 

todas fas funciones, pues su valor y efectividad están severamente llmltados, sino se lleva al cabo 

una correcta dirección de dichos recursos. 

El manejo de los recursos humanos tanto en el sector público como en el privado es una 

labor muy compleja, pues los asuntos que se manejan son de diversa lndofe, pero todos de la 

misma Importancia para los empleados y las organizaciones; por tal motivo en cualquier 

Institución existe un área especifica que tiene la responsabilidad de solucionar satisfactoriamente 

los problemas relacionados con el personal dicha área sa encargará de "a) Asegurar el 

reclutamiento v selección de elementos Idóneos para el cumplimiento eficaz de los servicios 

públicos; bl Proveer capacitación y adiestramiento al personal del gobierno en las materias 

específicas de su competencia v a todos los niveles de la jerarqula administrativa; c) Conceder 

justas retribuciones económicas según la naturaleza y responsabilidad de los puestos y mantener 

un sistema de ascensos, estlmulos y prestaciones en beneficio de los empleados y sus 

famllfares. "33 Para Alvaro Rodrfguez está tarea debe tener la suficiente autoridad y contar con 

los elementos necesarios que le permitan llevar al cabo eficazmente tan delicada función: dabe 

ser compatible con el desarrollo de una polltlca orientada a lnstltuclonallzar la atención a las 

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

a las recomendaciones v presiones de orden polltlco en el otorgamiento de los puestos públicos; 

dicho órgano si no es capaz de cumplir tales planteamientos será vista como un área sin fuerza 

ni prestigio. 

IJ 

DUHALT KRAUSS, Miguel. La f\dmi.nistraci6n de personal no el Sector 
~p.168 

RODRIGUBZ REYES, Alvaro. Adminiatraei6n en et Sector Públ1c9. M6xico 
1974, Ed. Herrero¡ p. 67 
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LOS SUBSISTEMAS DE LA ADMINISTRAClON DE RECURSOS HUMANOS 

Desde el punto de vista de Miguel Duhal Krauss el sistema da recursos humanos está a 

su vez constituido por tantos subsistemas como funciones secundarlas se atienden en la 

administración de personal, es decir, la admisión, capacitación, administración de salarios, 

movimientos de personal, relaciones laborales, higiene y seguridad, etc; se convierten en otros 

sistemas pues engloban una gran variedad de elementos. 

El número y nombre de dichos subsistemas varia entre algunos autores, pero gracias al 

trabajo realizado por el Comité Técnico Consultivo de Unidades de Administración y Desarrollo 

de Personal durn!"t~ !~ R.-forma Administrativa, se pudo definir y precisar los subsistemas aue 

deben Integrar el sistema de administración y desarrollo de personal en el sector público por tanto 

se pueden Identificar principalmente nueve subsistemas: 1 .. Planeaclón, 2.·Empleo, 3.· 

Remuneraciones, 4,. Prestaciones y Servicios, 5.· Relaciones Laborales, 6.-Capacltaclón y 

Desarrollo, 7.· Motivación, B.·lnlormaclón, y 9.· Evaluación. Estos subsistemas se Integren por 

diversos elementos que actúan en conjunto para garantizar un correcto funcionamiento de la 

edmlnlstraclón de personal, por medio de procedimientos, pollticas, criterios etc; establecen y 

llevan al cabo las normas de trabajo y toman las decisiones necosarlas para contribuir al logro de 

la excelencla lnstltuclonal; para flnes de este trabajo se enfocará la atención en los seis primeros 

subsistemas !lomados sustantivos en virtud de que son los encargados de desempeftor lea 

funciones más trascendontea, dentro dol slstemo de administración de personal. 
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PLANEACION Y OROANIZACION DE lA FUERZA DE TRABAJO 

La planeaclón de recursos humanos consiste en determinar los requerimientos de la fuorza 

de trabajo y los medios a emplear para lograrlos: con obleto de alcanzar los planes Integrales de 

le Institución, realiza estudios tendentes a determinar las necesidades de la orgenizaclón, asl 

como, para formular politlcas y programas que permitan un desarrollo articulado y ordenado de 

los recursos humanos; tiene como ob)etlvo • Proporcloner en forma suficiente oportuna y 

significativa elementos de fulclo para facilitar la formulación de politlcas, funciones 

procedimientos orientados a la prevención de necesidades del sistema de administración y 

desarrollo de personal en las Instancias global. sectorial e Institucional establoclondo Indicadores 

debidamente determinados para analizar los alcances y la eficiencia obtenida en la acción 

administrativa, éstos, ya analizados se utilizarán para realizar una eficaz tomo de decisiones y una 

adecuada coordinación de acciones"" 

Al tomar en cuenta los obletlvos y funciones de cada organización se encarga de 

determinar sus estructuras ocupacionales, de dar una visión anticipada sobre los requerimientos 

de personal, estableciendo las caracterlstlcas deseables de la fuerza de trabajo, el seftalar las 

acciones que han de llevarse al cabo pare su adecuación y determinar las politlcas generalas y 

normas a emplear para controlar al personal. Determinará si éste vendrá de la propia Institución 

o de fuera; da acuerdo con Heneman como la planeeclón busca que IH actividades que 

desarrollan los Individuos se dlsaften y ejecuten en forma congruente y coherente, se alcanzará 

un desempefto satisfactorio da los empleados: al contar con el número y tipo Ideal de personal 

y más aún, al ubicar al trabajador en el puesto que le corresponde, sa creará un ambiente 

PRESIDENCIA DE LA REPUBLlCJ\. ~ Técnlcas del Sistemn de 
lidm1nlatraci6n y Desorrollo de Personal. Colección Adminiatraci6n 
y Desarrollo de Personal. No. 1.. México 1982, coordinac~6n General 
de Estudioa Administrativoa1 p.7 
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agradable da trabajo, se obtendrá una mayor productividad laboral y los empleados sa darán 

cuenta da la Importancia que tiene su labor para el funcionamiento de toda la organización. 

"La planeacl6n y organización de la fuerza de trabajo dará como resultado: 1.· Una 

estructura ocupacional deaeeble, 2.· Un programa da adecuación de la estructura ocupaclonal que 

Incluirá accionas de: ubicación de personal en el puesto más conveniente, la capacitación y/o 

desarrollo del personal que es rebasado por los requerimientos del puesto o bien la formación de 

una fuente de reclutamlento Interno para futuras promociones y el retiro del personal que no 

satisface las necesidades del puesto y/o resul1e excedente en cantidad y 3 .. Las polhlcas y 

normas en función al objetivo a lograr, orientando por tanio las demás funciones y subfunclones 

del sistema Integral de recursos humanos ... la planeaclón de los recursos humanos sa convierta 

en el programa 'rector', ya que en función de los requerimientos y caracterlstlcas del personal que 

se determinen se orientarán las acciones de: reclulamlento, evaluaclón, selecclón, contratación, 

Inducción, capacitación, promoción, ubicación en la es1ructura orgánica, motivación, estlmulos, 

remuneración y retlro•n De este modo sa puede decir que cada une de las fases del proceso 

administrativo debe de observarse pare alcanzar tales cometidos. 

DISEÑO DE LA ESTRUCTURA OCUPACIONAL 

La organización viene a ser la definición de la estructura ocupacional, Indica como sa 

distribuirá al personal dantro da la Institución, Incluye su colocaclón en el lugar Indicado y el 

astablaclmlanto de laa obllgaclonas y ralaclonas qua tendrá con sus campaneros dentro de laa 

JJ INSTITUTO NACIONAL DE ADHINISTRACION PUBLICA. 0 Planeoclón y 
Or9anhaci6n da la tuerza de Trabajo• En1 Diplomado en 
T:tdmlnhtrocion y Desarrollo de Personal. Material de Trabajo1 H6xico 
1992, p. 25 
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dlferentes áreas de trebejo; la eficiencia con que se organicen sus actividades, tendrá un efecto 

considerable sobre su rendimiento laboral. Por el continuo cambio organlzaclonal una de las 

funciones que se llevan al cabo dentro de la planeaclón es precisamente el diseno de la estructura 

ocupaclonal; de acuerdo con sus objetivos, funciones y recursos 18 determinará su forma de 

organización, la cual será en cierto modo Ideal, pues en le práctica se enfrente a una serle da 

problemas que Impiden su establaclmlento. 

De acuerdo con Sherman la estructura ocupaclonal dará como resultado le base pare poder 

dividir las actividades de la organización en dlrecclones,subdlrecclones, da parte mantos o cualquier 

otra unidad conveniente y finalmente en puesto: asl como las responsebllldades do los Individuos 

asignados a los puestos y la cooperación que sa requeriré con otros Individuos de le organización. 

Esta estructure será comparada con los recursos dlsponlble1 para poder determinar las acciones 

da adecuación y crear en un proceso gradual la que considere Ideal. 

ANAUSIS CLASIRCACION Y VALUACION DE PUESTOS 

Da acuerdo con Heneman y Schwan un puesto es un conjunto de tareas que pueden ser 

daaempeftadas por un sólo Individuo para producir algún producto o servicio proporcionado por 

la lnatltuclón, e.da puesto tiene ciertos requisitos de habllldades aaoclado1 a 61, aal como ciertas 

recompensas pare quien lo ocupe, o bien puede 18r visto como el conjunto de oparaclonea, 

cualidades, raaponaabllldada1 y condiciones que forman une unidad de trebejo eapecfflca e 

lmparaonel, que ea clferente y se encuantra separada de 111 demb unidades. Par• tener un 

conocimiento m61 profundo acarea de la neturaleze, finalidad, lmportancle, tr11c1ndencla, ate: 

de 101 pue1to1 ea conveniente Hevar al cabo su an611sls, clasificación y valuación. 
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ANAUSIS DE PUESTOS 

"El proceso del anállsls del puesto consista en determinar y ponderar los elementos y las 

toreas qua Integran un puesto dado. El amlllsls y ponderación de la Importancia absoluta y relativa 

da los varios requisitos del puesto pueden (o no) conducir a la Inclusión de las clasiflcaclonas 

necesarias para al ocupante del puesto, quien lo va a desempañar en forma satisfactoria"" En 

otras palabras el anállsls del puesto es al proceso por medio del cual se determinan los elementos 

qua lo componen, como serian los materlales, equipos y personal, esl como el adiestramiento, 

capacidad , aptitudes y condicionas bajo las cuales se desarrolla el trabajo; es un estudio qua 

enfoca su atención en ol Individuo y en aquellos factores que en conjunto constituyen el puesto 

en si. Con dicho anállsls se determina la Información pertinente relatlva a un puesto especifico 

por medio de la observación y el estudio; se precisan los métodos, procedimientos, 

responsabilidades y condiciones de un área Individual de trabajo, se determinan las tareas qua 

componen un puesto, asl como las habilidades, capacidades, conocimientos y responsabllldadas 

que se requieren del trabajador para obtener un desempeño satisfactorio. 

En opinión de Sherman el resultado del análisis da puestos es una descripción o 

especlflcacl6n de puestos: le descripción señala literalmente las tareas comportamientos 

asociados con al desempaño del mismo, o como dlrla Plgors y Myers, esta descripción viene a 

ser la culmlnacl6n da un proceso que Incluye, reunir. verificar y correlacionar la Información 

referente a los elementos y tareas; mientras que la especlflcacl6n contiene las caracterlatlcasdel 

empleado (conocimientos, destrezas, aptitudes, ate) que son necesarias para al desempaño; la 

descripción as el resultado natural del enfoque del análisis del puesto, orientado a la tarea, 

l6 PIGORS, Paul y HYERS, Charles. Administración de Personal. Háxico 
1974, Ed. CECSAI p.278 
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mientras que le aspeclflcocl6n se deduce en formo directo de los características que debe reunir 

el Individuo. 

El erullisfs de puestos seré de gran ayuda "al Para encauzar adecuadamente el 

reclutamiento de persono!, bJ Como una valiosa oyudo para lo selecclón objetivo de personal, c) 

Paro fijar adecuados programes de capacitación y desarrollo, d) Como bose para posteriores 

estudios de calificación de méritos, el Como elemento primario de estudios de valuaclón do 

puestos, fl Como parte Integrante de manualos de organización, g) Para orientar v obviar 

discusiones de contratación tanto Individual como colectiva, hl Pare finos contablas y 

prasupuastales, 11 Para estructurar sistemas da higiene y seguridad Industrial, JJ Para posibles 

sistemas de Incentivos, kl Pare determinar montos de seguros y fianzas, 11 Para electos 

organlzaclonales, MJ Para electos da suparvlsfón, nl Como valioso Instrumento en auditorias 

administrativas, llJ Como técnica Inicial de una mejor admln:straclón do recursos humanos"" 

CLASIACACION DE PUESTOS 

En opinión de Fernando Arlas Gallcla la clasfflcaclón de puestos es le agrupación ordenada 

qua se hace de les posfclonoo tomando on cuenta diferentes criterios: por ejemplo, le naturaleza 

de sus funciones (oficinistas, operadoras, etc); su jerarq\Úa (directores, subdirectores, atcl las 

caracterlstlcas Jurldlcas (de planta, temparales, de confianza, slndlcallzadoa, etcl: en otras 

palabras puede ser vista como la agrupacl6n de las actividades que realtzan loa Individuos en la 

organlzacl6n, para lo cual se toman an cuenta diversos elementos para podarce ubicar en uno u 

otro grupo. 

" ARIAS GALlCtA, Fernando. Adminlatraci6n de l!ecuraop Humanoa. México 
1986, Ed. TrU1aa1 p. 178 
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VALUACION DE PUESTOS 

En cuanto a la valuaclón da puastos seftala que es el procedimiento por medio del cual se 

analiza el puesto para determinar el grado de habllldad, responsabllldad, esfuerzo, requeridos en 

el mismo y las condlclones en las cuales se desempefta el trabajo en relación con otros puestos 

do la misma organización, con objeto de establecer una relación lógica y objetiva entre estos 

factores y la estructura de :alarioa. Puede ser vista como la técnica que se emplea para 

determinar la Importancia de cada puesto en relación con loa damás da una misma Institución, 

con el fin da lograr una correcta organización y remuneración del personal • ... as la operación 

completa que determina el valor de un puesto Individual en una organización, en relación con 

otros puestos de la misma. empieza con un análisis de los trabajos para obtener doscrlpclones 

de los puestos o grupos de puestos. También Incluya el avalúo de estos valores estableciendo los 

salarlos máximo y mlnlmo para cada grupo de trabajo, con base en su valor relativo; lo operación 

termina con la revisión final del sistema de salarlos resultante• " 

Partiendo da lo expuesto por el Comité Técnico Consultivo de Unidades de Administración 

y Desarrollo de Personal se puede daclr qua el análisis, claslflcación y valuación da puestos se 

ocupa de Investigar las tareas y responsabilidades a desarrollar en cada puesto y los requisitos 

da ocupación de los mismos, asf como la asignación de voloras relativos a cada uno, de acuerdo 

con una escala da basa común; si estas tareas no se llevan al cabo en forma adecuada se 

obstruye la eficiencia de las demás funciones de la administración de recursos humanos, limitando 

la precisión con que se deben clarificar las perspectivas escalafonarlas para efectos de una 

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

JI CAMACHO PEREZ. "Valuación de Puestos" En:La función de rereonal. p. 
1 
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análisis y valuación de puestos se podrá contar con una descripción clara y precisa de cada uno 

de los puestos de trabajo, apoyar los movimientos de personal, fundamentar el establecimiento 

y la operación de mecanismos para la evaluación del desempefto, disponer programas de 

capacitación, Identificar los vinculaciones escalafonarias existentes y encauzar la formulacl6n y 

adecuación de tabuladores de sueldo. 

CAUACACION DE MERITOS 

Antas da sellalor en qué consiste la collflcscl6n de méritos se partirá de la deflnlcl6n del 

diccionario; asl, callflcer consiste en apreciar las cualidades o circunstancias de una persona o 

cosa, mientras que el mérito es una cualidad o circunstancia qua hace tener valor a las cosas o 

bien puede ser vista como una acción digna de premio o castlgo; bajo esta visión Arlas Gallcla, 

sellala que la cellflcacl6n de méritos consiste en evaluar mediante los medios más objetlvos la 

actuación de cada trabajador ante las obligaciones y responsabllldades de su puesto; de dicha 

calificación será de donde se deriven premios ascensos considerando los resultados obtenidos por 

cada persona en relación con los objetivos de su puesto o departamento, ya que se valore o 

aprecia en forma sistemática su desempello. En la Admlnlstracl6n Pública Mexicana existen 

programas de premios eatfmulos y recompensas para reconocer la labor de los servidores 

públicos. "Es una técnica admlnlstratlva que tlene como finalidad llegar a conocer el desarrollo 

del personal con ralacl6n a factores prestablocldos que condicionan el buen funcionamiento de 

una labor •.. motlva al personal para mejorar su actitud, define la aptitud del personal, proporciona 

elementos de juicio para amonestar, reconvenir y aplicar medidas correctivas; evita discrepancias, 

desarrolla y cubre sus necesidades de reconoclmlanto social"" 

,, 
~p.ll 
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ESTA TESIS Ni nrnr 
SALIR DE LA il1&LIOTECA 

EMPLEO 

En muchas ocasiones el contar con los mejores materiales. equipos y presupuestos no es 

suficiente para que una organización alcance resultados satisfactorios, pues el personal empleado 

está lejos de responder a los requerimientos de la Institución, Impide el máximo aprovechamiento 

de los recursos materiales, técnicos y financieros; al no manejarlos correctamente provoca 

perdida da tiempo dinero y esfuerzo, obstaculizando el cumpllmlento de las polltlcas 

gubernamentales. Paro evitar tal situación y alcanzar con éxito los fines lnstituclonolas es de 

suma Importancia que toda organización cuente con el número y tipo Ideal de personal lo cual 

conseguirá gracias a la correcta aplicación del subsistema de empleo pues tiene como objetivo 

que los puestos disponibles de una organización sean ocupados por gente capaz. es decir, busca 

que las vacantes se cubran por Individuos que satisfagan los requerimientos del puesto, tomando 

en cuenta las estructuras ocupacionales deseadas, para alcanzar tal objetivo se auxiliara de lea 

siguientes subfunclones: reclutamiento, selección, Inducción y contratación. 

Sa deba poner una especial atención en esta función pues hay que tomar en cuenta que 

el Individuo tiene un gran número de necesidades que busca satisfacer tanto en su vida laboral 

como en la personal; cuando no esta convencido de que podrá satisfacer sus necesidades con 

el trabajo que ha de realizar su desempefto será poco satisfactorio; por tanto hay que dar al 

personal desde un principio, la seguridad y la confianza de que con su trabajo podrá satisfacer 

sus necesidades en forma razonable y que podrá obtener cada dla mejores logros, para ellos 

miamos y para au famllla. 
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RECLUTAMIENTO 

Para Byars el reclutamiento consiste en buscar y atraer a la organización Individuos 

Idóneos para cubrir las vacantes existentes, antes de recurrir a fuentes externas deberá darse 

oportunidad a las personas que laboran en la organización, pues la mejor fuente de reclutas para 

los puestos disponibles son sus propios trabajadores; para llevar al cabo el reclutamiento se debe 

tomar en cuanta las necesidades programáticas de la Institución, ya sea para ampliar, crear o 

renovar una unidad: según los puestos para los que se requiera personal, es necesario Identificar 

en primer lugar las fuentes de reclutamiento como serian las bolsas de trabafo de universidades, 

asociaciones, o colegios profesionales, asl como sindicatos o bien la propia dependencia; para 

Identificar más rápidamente dichas fuentes es de gran utilidad formar un directorio, tenerlo 

actualizado y mantener una constante comunicación con las fuentes seleccionadas. 

"la fuente primaria de raclutamlento, es el propio personal de la Institución. El 

reclutamiento de candidatos externos se efectuará una vez que se agoten las posibilidades de 

cubrir el puesto vacante, mediante promoción Interna o por reubicación de personal en activo. 

Todas las unidades administrativas de la Institución podrán colaborar en el reclutamiento de 

personal, mediante la presentación de candidatos en forma directa ante el área de recursos 

humanos, por la remisión da solicitudes de empleo llenadas por aquellos. El reclutamiento de 

personal deberá responder estrictamente a las caracterlsticas del perfil del puesto :i ocupar" .. 

Posteriormente se determinarán los medios a emplear para establecer contacto con las 

fuentes de reclutamiento seleccionadas, para ello se podrán utilizar anunclo1, aollcltudes, 

.. INSTITUTO NACIONAL DE ADHINISTRACION PUBLICA, "Manual de Normaa para 
la Adminiatraci6n de Personal" En:Diplmodo en 7ldminhtr1qi6n y 
Desarrollo de Persongl. Material de Trabajo. H6xico 19921 p. 47 

80 



boletines, etc: empleando los medios masivos de comunicación que consideren más adecuados, 

Después de haber fdentlflcado las fuentes V definido los medios de reclutamiento, asl como los 

posibles candidatos, se podrá establecer un primer contacto con ellos por medio del llenado de 

una solicitud da empleo con objeto de obtener la Información mlnlma que pueda ser útil para una 

futura selección: también se podrá llevar al cabo una primera entrevista con los candidatos 

seleccionados paro detectar los aspectos más sobresalientes en cuanto a actitud y aptitud: 

gracias a ello se podrá contar con un perfil general del aspirante que se confirmará y ratificará con 

la solicitud que previamente llenaron: después se cita al aspirante para presentar los exámenes 

correspondientes, con base en la solicitud de empleo v el Informe de los resultados de fa 

entrevista preliminar se abrirán los respectlvos expedientes, se clasificarán y archivarán creándose 

de esta manera una fuente adicional de reclutamiento de la propia Institución. 

SELECCION 

La selección consiste en elegir a los Individuos con más posibilidades de tener dxito en el 

puesto; la eficacia de esta función depende de lo minucioso que sea la ploneoclón y el 

reclutamiento: se elige ala persono adecuado para que alcance bito en su trabajo, por medio del 

desarrollo de sus habilidades y potencialidades. "lo selección es el proceso mediante el cual los 

candidatos a un empleo se dividen en dos clases: aquellos a quienes se les va a ofrecer el empleo 

y a quienes no. El proceso podría llamarse rechazo, puesto que van a rechazarse más candidatos 

que los que van a aceptarse. Por esta razón, la selección frecuentemente se describe como un 

proceso negativo, en contraste con et programa positivo del reclutamiento"" 

.. YODER, Dala Maneio de personal y Relaeionea Induatrillleg. Héxico 
1970, Ed. continental r p.443 
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Una vez que se realiza el reclutamiento la selección se efectuará con bese en criterios, 

métodos y procedlmlen1os que permitan decidir cuAI de los aspirantes satisface plenamente los 

requisllos del puesto; se elige al personal después de haber analizado las habilidades y 

capacidades de cada Individuo ya que ello permitirá decidir sobre bases objetivas qué solicltan1es 

tienen un mayor potencial para el desempeno del puesto y posibilidades de un desarrollo futuro, 

tanto personal, como en pro de la organización, pues eso se traducirá en una mayor eficiencia y 

eficacia laboral. Para llevar al cabo tal selección debe contarse con un conocimiento exacto de 

los propósitos de la organización, as! como de los objetivos generales, departamentales v 

secclonales, lo cual Implica la valoración de los recursos exlsten1es y la planeaclón de los que se 

van a requerir para alcanzar dichos objetivos, que comprende la determinación de las necesidades 

presentes v futuras en cuanto a calidad v cantidad. Para que la selección se realice objetivamente 

es necesario recurrir al uso de técnicas como el análisis de puestos, las pruebas técnicas, 

encuestes socloeconómlcas etc; todo ello para eliminar la subjetlvldad en las declsinnes. 

"Todo asplren1e a Ingresar a la lnstllución deberá sujetarse al procedimiento de selección 

que seflale el manual establecido. Es requisito Indispensable para Ingresar, aprobar los exámenes 

pslcométrlcos y de conocimientos, as! como cumplir con el perfil (requisitos de ocupación! que 

requiera el puesto al que se aspira. El área de recursos humanos será la única autorizada para 

realizar la apllcaclón e Integración de los resultados de la eveluaclón pslcométrlca•" 

El área de recursos humanos auxlllar4 a cada unidad administrativa en la aelecclón de 

personal, presentándole varios candidatos Idóneos. pero quien tiene la decisión final es el jefe do 

dichas unidades. En lu "Gulas Ttlcnicaa del Sistema de Administración y Oesarrollo da Personal" 

" INSTITUTO NACIONAL DE AOH1HlSTRAC10H PUBLICA. "Hanual da Normal para 
la Administración de Personal" !ni Diplomado en Adminiatragi6o y 
peaarrollo de Personal. Material de trabajo. p. 48 
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se seftala que para llevar el cabo la selección se deben tomar en cuenta las pol!tlcas, estrategias, 

objetivos y metas da ta Institución, requerimientos da personal, naturaleza de los puestos a cubrir, 

es! como los aspectos Jurldlcos que regulen las relaciones laborales. En primer lugar se analizarán 

los expedientes de los candidatos, después se procede a realizar la entrevista de selección con 

objeto de obtaner una mayor Información sobro el aspirante y poder elaborar el Informe de los 

resultados y conclusiones de ta entrevista. Con el fin de poder valorar la habilidad y potencialidad 

del aspirante, adomAs de su capacidad en relación con tos requerimientos del puesto; asl como, 

sus poslbllldades de desarrollo, se somete al aspirante a un examen pslcométrlco y al de trabajo, 

pnra comprobar que cuenta con las aptitudes, los conocimientos y experiencia laboral necesarios 

para desempeñar el puesto; este último examen lo aplicará de preferencia el que será el jefe 

Inmediato del aspirante. 

Cuar.do las caracterlstlcas del puesto a ocupar asl lo requieran. como serian los casos de 

puestos da alta responsnbllidad, confidenciales o en los que se manejen fondos, etc; se reatlzar6 

una Investigación socloccon6mica al aspirante; después se anexarán a su expediente otros 

documentos complementarlos y se turnará at Jefe de la unidad en la que exista la vacante, a lln 

de que con base en esta Información y en los resultados de los exámenes decida la contratación. 

Los expedientes de los candidatos no elegidos se archivarán para lntegrnr una bolsa de trabajo 

de la propia Institución. 

NOMBRAMIENTO O CONTRATACION 

"El nombramiento (o contratación) es et acto jurldlco mediante el cuet se establece una 

relación laboral que croa derechos y obtlgaclones para tas partes, por lo que los especlflcaclones 

de aquellos estarán sujetas a to establecido en los artlculos 15 y 18 de la Ley Federal de los 
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Trabajadores al Servicio de Estado. Los nombramientos de personal deberán corresponder a las 

estructures orgánicas y ocupacionales aprobadas por el área de recursos humanos, por lo que no 

se autorizará el ingreso en puestos no comprendidos en las mismas. Los nombramientos serán 

expedidos por el área de recursos humanos; sólo se podrá expedir un nombramiento por 

trabajador.de acuerdo con las funciones del puesto que desempeñará, señaladas en el catálogo 

Institucional de puestos; no se eutorlzará el nombramiento de personal con efectos retroactivos; 

los nombramientos causarán efecto e partir de los días 1° y 16 de cada mes"" Cabe señalar 

que dependiendo de la duración de la relación trabajo, la Ley Federal del Trabajo contempla tros 

tipos de contratos que son: a) Por Tiempo Determinado, B) Por Obra determinada y c) Por tiempo 

Indeterminado. 

En los Gulas mencionadas se señala que después de cumplir los requisitos para lo 

selección, a efecto de formellzar la relación de trabajo, la dependencia otorgará al trabajador por 

conducto del área de recursos humanos su nombramiento, el cual deberá contener además de los 

datos personales, la denominación del puesto e ocupar, su descripción, el sueldo, la ubicación 

dentro de la Institución, entra otros; posteriormente deberá comunicarse lo alta. 

lNDUCCION 

Después de la contratación ea lndlspensable que la organización no pierda de vista al 

nuevo personal, para agilizar su lntegreción debe orientarlo y proporcionarle la Información 

necesaria que le permita adaptarse a su nuevo empleo y a la organización en general. En muchas 

ocasiones por la falta de un adecuado programa de Inducción el empleado de nuevo Ingreso tarda 

mucho tiempo en Integrarse ya que tiene que buscar por si mismo le Información que necesita, 

.. 1l!l!!!!m... p. 50 
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pues lo único que se hace es presentarlo con los nuevos compañeros; esto provoca una falta de 

ldentlflcacl6n y en ocasiones menor rendimiento laboral. 

Para evitar tal situación "El personal en activo (en caso de reorganización) y el de nuevo 

ingreso. deberán ser incorporados a los programas de inducción establecidos por el área de 

recursos humanos, mismos que estarán orientados a propiciar su integración a la institución. 

concientizándolo respecto a sus objetivos, organización, funciones y programas de trabafo. El área 

de recursos humanos proporcionará al empleado de nuevo Ingreso lo siguiente: 1.· Manual de 

bienvenida (atribuciones, objetivos. organización. proyectos! 2.-Condiciones generales de trabajo 

o contrato colectivo de trabafo, 3.· Compendio de prestaciones v servicios. Los empleados de 

nuevo ingreso deberán recibir inducción en el puesto, que los será Impartida por sus jefes 

Inmediatos, quienes les e•pilcarán todo lo relacionado con las actividades y responsabilidades 

inherentes a su cargo• " Además del manual de bienvenida otros dos documentos que son de 

gran utllldad para que el nuevo personal se familiarice con la organlzación y con su área de 

trabajo. son el manual de organización v manual de procedimientos. 

Según Byars, le orientación es de suma imponancia pues en ese periodo los nuevos 

empleados formen sus primaras impresiones sobre la organización; las cuales por lo general no 

son muy buenas pues el programa de Inducción esta muy lejos de responder a sus e•pectatlvas. 

La mayoría de las organizaciones den al personal de nuevo Ingreso el manual de normas y 

procedimientos o un resumen da prestaciones. Considera que las cernctcrlstlcas del programa 

da orientación estarán determinadas por el tipo de organización V las actividades que realice, pero 

básicamente debe proporcionar Información general sobre objetivos, Ideología, historia, 

estructura. productos o servicios e Instalaciones y sobre todo hacer que los nuevos empleados 

.. 1Jús11!m... P• 52 
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se sienten parte de la organlzeclón; los miembros da la organización que tengan contacto con 

estos emplaados tienen la obllgaclón de participar en su Integración, es evidente que si 6stos 

están Insatisfechos, descontentos, etc; van a hacer participe de tal situación al nuevo empleado. 

REMUNERACIONES 

IMPORTANCIA DE LAS REMUNERACIONES 

La administración de recursos humanos además de proveer a las organizaciones del 

número y tipo Ideal da personal debe proporcionar a 6ste los elementos necesarios para cubrir sus 

necesidades: si tomamos en cuenta que las remuneraciones tienen como obJetlvo "Lograr que 

todos los trabaJadores sean Justa y equitativamente compensados, mediante sistemas da 

remuneración raclonal dol trabaJo y da acuerdo al esfuerzo, eficiencia, responsabllldad y 

condiciones da trabaJo de cada puesto, asl como con respecto a los sueldos dol morcado da 

trabaJo y las poslbllldades económicas de la organización.•" Tlanen un efecto consldarable 

sobre las comodidades y servicios que el Individuo pueda conseguir para si y para su famllla e 

Influyen en la posición que ocupe dentro de su organización y en la comunidad donde sa 

desenvuelve. El pago que obtienen los trabaJadores por reallzar sus funciones son el princlpal 

elemento que los motiva a tener un mejor desempefto laboral; al ser su fuente do Ingreso• y 

medio de vida y más aún porque condicionan el ambiente laboral, se debe poner especlal cuidado 

en el establaclmlento de una adecuada estructura de remuneraclonea. 

" INSTITUTO NACIONAL DE AOHINISTRACION PUBLICA, "Planeaci6n y 
Organización de la fuerza de trabajo• En1Diplomado en Aclminiatracl6n 
y Desarrollo de 2eraonal. Material da Trabajo. México 19921 p.39 

86 



Para Slbson las remuneraciones son la parte sustancial de los costos totales de operación 

de toda organización, la forma en que se controlen estos costos y la productividad que se 

obtenga del personal en función del salarlo otorgado, determinará parte del éxito o fracaso de 

cualquler lnstltuclón. 

TECNICAS APLICABLES A LA ADMINISTRACION DE REMUNERACIONES 

En opinión de Andrew Slkula los términos remuneración, sueldo y salarlo so emplean para 

describir el acuerdo económico que so da entre la organización y el empleado; la mayorla de las 

formas de remuneración son económicas, aunque en ocasiones dicho pago puede ser naturaleza 

no económica. Bajo esta visión Dolo Yoder sei\alo que tal compensación en numerosas 

organizaciones so realizo el través do la función administrativa llamada generalmente 

administración de sueldos y salarlos, la cual sirve para establecer estándares que orientan o 

controlan las decisiones de la remuneración Individua!. Considera que una correcta administración 

del proorema de remuneraciones debe llevarse al cabo en un marco donde se contemplen las 

polltlcas de la Institución, las leyes que rigen la administración do sueldos y salarios, los contratos 

colectivos de trabajo y los diversos acuerdos establecldos; por tal motivo esta tácolca debe 

auxlltarse del sistema de lncentlvos, do promoción, de pago y en diversos mecanismos de 

presupuestaclón. 

ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS 

La administración de sueldos y salarlos es la técnica que más se utlllia en las 

organizaciones para determinar las remuneraciones de los empleados, su correcta aplicación 

dependerá del anállsls y valuación de puestos, del diseno de tabuladores y encuestas de salarios 
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"Es aquella parte de la administración de personal que estudia los principios y tt!cnlcas para lograr 

que la remuneración global que recibe el trabajador. sea adecuada a la Importancia de su puesto, 

a su eficiencia personal, a sus necesidades y a las posibilidades de la Institución. La apllcaclón 

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

que recibe el trabajador, y aún con las deducciones de sus trabajo; Implica, que se logre. no sólo 

pagar salarlos justos, sino también convencer a aquél de esa justlcla ... tlene como objetivo lograr 

que los trabajadores sean justa y equitativamente compensados mediante un sistema racional de 

remuneración del trabajo, de acuerdo al esfuerzo, responsabilidad y condiciones de trabajo da 

cada puesto"" 

Sherman se expresa de Igual manera puos considera que cualquier organización debe 

mantener y desarrollar una estructura de salarlos objetiva, que proporcione la base poro 

determinar de la manera más equl!atlva el salarlo de cada empleado, asl como una estrategia para 

convencerlos de este hecho. Dicha estructura deberá proporcionar los medios para que los 

solanos estén relaclonados con el trabajo dasempeftado y con los pagados en otras áreas; 

tamblt!n deberá permitir que refleje la calidad del desempefto y proporcione un Incentivo para 

mejorar. 

Los tt!rmlnos sueldo y salarlo pueden ser utlllzados como sinónimos, pero no hay que 

olvidar que "El Solario se paga por hora o por día, aunque se liquide semanalmente, el Sueldo se 

paga por mes o quincena pero la verdadera diferencia es de Jndole sociológica: El salarlo se aplica 

mila bien a trabajos manuales o de taller, el sueldo a trabajos Intelectuales, administrativos, de 

supervisión o de oficina ... en sentido lato apllcable tanto a sueldo como a salarlo, puede definirse 

.. INSTITUTO NACIONAL OS: ADHINISTRACION PUBLICA. "Remunerac1onea• ln1 
Diplomado en Adminhtracrt6o y peparrollo de Per1onal. H6xlco M6xico 
1992 r p. 56 
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como toda retribución que percibe el hombre a cambio de un servicio que ha prestado con su 

trabajo"" 

Con base en lo expuesto en el documento antes mencionado se puede decir que el 

subsistema do romunaraclones tiene como objetivo establecer mecanismos que actualicen y 

hagan más eficiente la administración de sueldos y salarlos, con objeto de proporcionar equidad 

remunerativa con base en la valuación que se haga de los puestos, en tos diferentes Indices en 

el costo de la vida y en ta evaluación periódica del dosempeno de los trabajadores. Lo anterior 

se vuelve un asunto sumamente diflcll. pues en la determinación de los salarlos Influyen diversos 

factores que se relacionan entre si para decidir sobro las tarifes de éstos: según Sherman algunos 

de estos factores son la negocleción colectiva, lo posibilidad de pago, el valor relatlvo de un 

puesto y la leglslaclón vigente: tomando en cuenta este último elemento. la determinación de tos 

sueldos y solario• de los servidores públicos se contemple en el artículo 123 constitucional; como 

la Administración Publica Federal cuenta con empleados que se rigen por el apartado "A• y el 

apartado •e• do tal articulo a continuación se mencionarán algunas disposiciones el rospecto. 

Aportado "A" .• 

" 

Los salarios mlnlmos deberán ser suficientes para satisfacer las necesidades normales de 

un Jefe de famllla, en et orden matorial, social y cultural, y para proveer a la educación 

obffgatorle de los hijos. Los salarlos mínimos profesionales se fijarán considerando 

además, las condiciones de tas distintas actividades económicas. 

l!Wl!m· P• 1 
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loa salorioa mlnlmos se fijarán por una Comisión Naclonal Integrada por reprosontantea 

de los trabajadores, de los patronea y del Gobierno, la que podrá auxillarsa de las 

Comisiones espaclalas de carácter consultivo que considere lndlspansable pare el mejor 

desempefto de sus funciones. 

Poro trabajo Igual debe corresponder salarlo igual, sin tener en cuenta sexo ni nacionalidad. 

El solario mlnlmo quedará exceptuado de embargo compensación o descuento. 

El salarlo deberá pagarse en moneda de curso legal, no siendo permitido hocerlo efectivo 

con merconclos, no con vales, fichas o cuolquier otro signo ropresentatlvo con que 

pretenda sustituir la monede. 

Apartodo ·e· .. 

Los salarios serán fijados en los presupuestos respectivos, sin que se cuantlo pueda ser 

disminuida durante le vigencia de éstos. 

En ningún caso los salarlos podrán ser Inferiores al mlnlmo para los trabajadores en general 

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

A trabajo Igual corresponderá salarlo Igual sin tener en cuenta el sexo. 

Sólo podrán hacerse retenciones. descuantos. deducciones o embargos al salarlo en los 

casos previstos en las leves. 
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Para reglamentar estos dos apartados se expidieron dos leyes la primera es la Ley Federal 

del Trabajo y la segunda es la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado; en ellas se 

ampliaron los derechos de los trabajadoras, tratando en forma más detallada cada uno de ellos; 

por tanto la LFT, reglamentarla del apartado "A" dedica el capitulo V al asunto de los salarlos y 

la LFTSE, reglamentarla del apartado "B" le dedica el capitulo 111. 

En cuanto al organismo que ha de regular los asuntos relacionados con los sueldos y 

salarlos de los servidores públicos, la Ley Orgánica de la Administración Pública Federal establece 

que corresponde a la Secretarla de Hacienda y Crédito Público: Establecer normas, lineamientos 

y polltlcas en materia de administración de remuneraciones, capacitación y desarrollo de personal, 

osl como coordinar y vigilar la operación del Sistema General de Administración y Desarrollo de 

Personal del Poder Ejecutivo Federal. Dicha Secretarla a través de lo Dirección General de 

Normatlvldad y Desarrollo Administrativo: Propondrá normas en materia de catálogos de puestos, 

tabuladores de sueldos y sistemas escalofonarios, pago de remuneraciones, prestaciones, 

servicios personales y en general sobre administración y desarrollo de personal, asl como operar 

el sistema de Información de registro correspondiente. 

Todas estas disposiciones de poco valdrlan si la administración de sueldos y salarlos no 

toma en cuenta las técnicas correspondientes, pues gracias a ellas se podrá decidir de la manera 

más objetiva el pago de los trabajadores; el análisis y valuación da puestos que ya se onallzeron 

en la parte correspondiente a la planeaclón han de Jugar un papel determinante pues hay que 

recordar que "El análisis da puestos es la actividad qua se refiere a la Investigación de las tareas 

y responsabilidades de un puesto, asl como la de sus requisitos de ocupación, para precisar su 

contenido y describirlo adecuadamente. La valuación, es la técnica que pondera los elementos 

especlficos que se don en une organización, comparándolos entre si para determinar su valor 
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relativo. Para la valuación de los puestos del Gobierno Federal se seleccionó el método por 

puntos, ya que se estima que reúne las caracter!stlcas necesarias de objetividad, difusión y 

relativa senclllez. El método consiste en la eslgnación de cierto número de unidades de valor, 

llamadas puntos, de acuerdo a las características o condiciones que precisan el contenido de un 

puesto, los factores se dosagregen en subfactores y éstos a su vez se miden en grados"" 

Además de dicha técnico la administración de sueldos y salarios se debe auxiliar de los 

catálogos do puestos y de los tabuladores de sueldos; de acuerdo con lo expuesto en las Guías 

Técnicas de Administración y Desarrollo de Personal se puede decir que el Catálogo Gonoral de 

Puestos del Gobierno Federal, es un listado clasificado por orden determinado, en el que se 

especifican los grupos, ramas, niveles y claves de ldentlflcacl6n (código! de puestos que agrup• 

la Administración Pública Federal. El catálogo Institucional de Puestos es el elemento básico de 

In estructura escelefonarla y con base en éste se establecen los parámetros pera un adecuado 

reclutamiento y selección de personal; por ello se debe adecuar y actualizar conforme a los 

requerimientos y estructura de cada dependencia: debe contener las funciones de cada puasto, 

los requerimientos para su desempefto, el señalamiento de los niveles salariales máximos y 

mlnlmos según lo ramo y grupo a que pertenezca; para su actualización debe tomarse en cuenta 

el análisis, claslflcacl6n y valuación de puestos que sa modifiquen o adicionen. 

La Ley Federal de los Trabajadores el Servicio del Estado seftala que 101 trabajadores de 

los podares de la Unl6n y del Gobierno Federal se clasificarán conforme a lo señalado por el 

Catálogo General de Puestos del Gobierno Federal y los trobajedores de las EnUdadas sometidas 

al régimen de esta ley se clasificarán conformo a sus propios catálogos; en la formulación y 

.. lhl!lm· P• 39 
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actuallzacl6n da t!stos partlclpar6n conjuntamente los titularas o representantes da las 

dependencias y da los sindicatos respectivos. 

En las Gulas Técnicas mencionadas se seffala que para el funcionamiento del sistema 

escalafonario es conveniente establecer un sistema homogt!neo de remuneraciones para los 

trabajadores; por tanto se requiere disponer de une tabla o tabulador de aslgnacldn de sueldos 

~ue establezca diversos niveles salariales, tomando en cuenta el aspecto presupuestarlo de cada 

lnstltucl6n, como al logro de una equidad remunerativa de acuerdo con los requisitos y funciones 

a cumplir en cada uno de los puestos. El tabulador de sueldos deberá contener diferencias 

slgnlflcetlvas entre los diversos niveles con objeto de Incentivar el eficiente desempeno en el 

puesto; asl como para la preparación del ascenso do los empleedos o puestos de mayor 

responsab!lldad y remunereción, para su actuallzacl6n y adecuación se debe tomar en cuenta la 

valuación de puestos y el tabulador general de sueldos, pues éste dellmlta los niveles máximos 

y mínimos para retribuir un puesto genérico. y permite flexibilidad a ras dependencias para asignar 

sueldos o los cargos especificas de la misma. De esta manera cada dependencia elaborará su 

tabulador de sueldos, en el entendido de que las diferencias qua pudieran presentarse al asignar 

el sueldo a un mismo puesto deberán estar encuadradas dentro de los rangos que se establezcan 

en el tabulador general de sueldos. Para su elaboración y adecuación deberá tomarse en cuenta 

al marco Jurídico, lo equidad Interna, la competitividad externa, el costo de la vida y las 

necesidades especmcas de la Institución. 

Después de la aplicación de estas técnicas se podrá comparar el valor de los puestos con 

los salarios que se estén pagando para corregir anomallas o Injusticias, es decir, si encuentran que 

un puesto tiene un salarlo menor al que le corresponda se podrán hacer negociaciones para 

otorgarle el salario correcto, puos oraclas a esto se evitarán descontentos y se obtendrá una 
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mayor productividad de los trabajadores; y si los salarlos están sobretabulados no se podrá hacer 

otra cosa sino colocarlos en el puesto correspondiente dado el momento. Quedo claro que todas 

estas tt!cnlcas fuegan un papel determinante para que la asignación de los sueldos y salarlos se 

haga de la manera más Justa y equitativa posible. 

PRESTACIONES Y SERVICIOS 

Desde el punto de vista de diversos autores las remuneraciones que obtienen los 

empleados por realizar sus funciones reciben el nombre de compensaciones directas, mientras 

que las prestaciones y servicios son vistas como compensaciones Indirectas: son reembolsos que 

recibe el trabajador además de sus sueldos o salarlos, como una parte de su retribución total, se 

le otorga no por el trabafo realizado sino por ser parte de la organización. Pueden ser aquellos 

bienes, Instalaciones, facilidades o actividades que la organización proporciona a sus empleados, 

tienen como objetivo: "Satisfacer las necesidades de los trabajadores y apoyarlos en la solución 

de problemas reloclonados con su bienestar, con el fin de Incrementar su nivel de vida y de sus 

familiares, contribuyendo a establecer una mayor Integración entre lo lnstltucl6n y sus 

trabajadores•" Para Slkula con los programas de prestaciones y servicios se busca disminuir 

la movilidad, aumentar la moral de los empleados y meforar la seguridad. 

SI el asunto de sueldos y salarlos es obfeto de grandes controversias el de las prestaciones 

lo es aún más, pues en palabras de Andrew Sikula, en su asignación Influyen diversos criterios 

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

.. INSTITUTO NACIONAL DE ADHINISTRACION PUBLICA "Planeac16n y 
Or9anizaci6n de la Fuerza de Trabajo" En1 plplomado en 
Adm1nietrac16n y Pee arrollo de Pereonal. p. 1 '39 
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públicas, responsabilidad social etc. fuera de lo establecido en las leyes no hay acuerdo respecto 

a lo que se debe Incluir como compensación Indirecta, las unidades en las cualas hay que evaluar 

los costos y valoras, el costo económico y el valor social. 

los sueldos y salarlos son sólo una porte de la compensación total qua recibe el empleado, 

pues además se les otorga una serla da prestaciones y servicios qua generalmente constituyen 

un Ingreso extra, los motiva a tener un mejor desempeño laboral, les da protección contra 

accidentes, enfermedades, pllrdlda da Ingresos etc. otros programas se diseñan para satisfacer 

las necesidades sociales y recreativas del empleado; éstas no dependen de los esfuerzos de 

productividad da los trabajadores pues se los otorgan a todos por Igual, Independientemente de 

la cantidad o calidad Individual, se les proporcionan como consecuencia do su participación en 

la organización. 

"las prestaciones y los servicios son beneficios marginales, es decir, adlclonalas al salarlo 

nominal. Constituyen una ventaja y un valor básico para el trabajador, también se muestran útlles 

al patrón ya que les ayudan a conservar y a contratar mejores empleados, pero su principal y mh 

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

nominales: mlls todavla no son Incentivos. ni gratificaciones otorgados por aumento de 

producción ni por ejecución Inusitada o sobresaliente, sino son otorgadas a todos los trabajadores 

por el sólo hacho da pertenecer a la organización. Otorgan un tipo de ayuda que un trabajador, 

por su propia cuenta y como Individuo aislado, no podrla o la sería dlfícll conseguir para si"'° 

"' ARIAS OALtCIA, Fernando. Admlnlatracl6n de Recursos Humanos. P• 374-
375 
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TIPOS DE PRESTACIONES 

La mayoría de las prestaciones y servicios se otorgan por Iniciativa de las organizaciones, 

representan un costo no contemplado en los sueldos y salarlos, el número y tipo dependerá de 

las posibilidades de cada organización asl como de las necesidades de los empleados; por ello se 

pueda decir que las compensaciones Indirectas van a variar de una Institución a otro. Por lo 

anterior Fernando Arlas Galicla senara que no deberlan considerarse como prestaciones, servicios 

o beneficios, Rquellos que la ley establece de manera obligatoria tal es el caso del reparto de 

utilidades, vacaciones, gratificaciones, etc: puesto que son derechos contemplados en los 

salarlos: a pesar de ello generalmente se han considerado como prestaciones aquellos beneficios 

que las leyes establecen on forme adicional al salarlo nominal; de ahl el porque de le siguiente 

cleslflceclón: 

1. Prestaciones que otorgan las leyes: 

Ley Federal del Trabajo 

Ley del Instituto Mexicano del Seguro Soclal 

Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado. 

2. Prestaciones que otorgan las organizaciones; 

Financieras directas 

Flnancloras Indirectas 

PRESTACIONES QUE OTORGAN LAS LEYES 

Para fines da este trabajo se tomarán las prestaciones que se contemplan en le Ley del 

Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado pues en su articulo 1° 
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seftala que esta lay se aplicará a loa trabajadores al servicio civil da las dependencias y entidades 

da la Administración Pública Federal, asl como a los pensionistas y a los trabajadores 

derechohablentas da unos y otros: a las dependencias y entidades da la A.P.F. y do los poderos 

da la Unión a que se rallare la ley: a las dependencias y entidades do la Administración Pública 

do los estados y municipios y a sus trabajadores; a los diputados y senadores que se Incorporen 

Individual y voluntariamente al régimen do esta ley al Igual que las agrupaciones o entidades que 

en virtud do acuerdo de la Junta Directiva se Incorporen. 

En dicha ley se establecen con carácter obligatorio los siguientes seguros, prestaciones 

y servicios: 

Medicina preventiva 

Seguros de enfermedades y maternidad 

Servicios de rehabilitación física y mental 

Seguro de riesgos del trabajo 

Seguro de Jubilación 

Seguro por edad y tiempo de servicios 

Seguro da Invalidez 

Seguro por causa de muerte 

Seguro de cesantla en edad avanzada 

Indemnización global 

Servicios do atención pera el bienestar y desarrollo Infantil 

Servicios Integrantes de retiro a Jubilados y pensionistas 

Arrendamiento o venta da habitaciones económicas pertenecientes al Instituto 

Préstamos hipotecarlos y financiamiento en general para vivienda, en sus modalidades de 
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adquisición en propiedad de terrenos y/o casas habitación, construcción, reparación, 

ampliación o mejoras de las mismas: asl como para el pago de pasivos adquiridos por 

estos conceptos 

Préstamos a mediano plazo 

Préstamos a corto plazo 

Servicios que contribuyan a lograr un mejor nivel de vida del servidor público y famlllares 

derechohablentas 

Servicios turlstlcos: promociones culturales v servicios funerarios, 

PRESTACIONES QUE OTORGAN LAS ORGANIZACIONES 

"las prestaciones que otorgan algunas organizaciones en forma adiciona! a las 

establecidas por Ja ley, son multlples y variadas. Su amplitud varía de organización a organización, 

dependiendo de sus polftlcas, programas y obligaciones contractuales. Por asto, y por el hecho 

de que muchas da ellas para otorgarse, están condlclonedas a que se reúnan determinados 

requisitos no es posible hacer una análisis detallado de ellas•" Desde el punto de vista de Arlas 

Galicla las prestaciones y servicios que con mayor frecuencia se localizan en las organizaciones 

son entre otras: 

ll 

Préstamos personales 

Andclpos de suoldos 

Anticipos de gratificación 

Caja de ahorro 

Ayuda para transporte 

.lJilil!m p. 380 
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Pago de becas 

Pensiones 

Seguro de vida 

Servicios de comedor 

En cuanto o las prestaciones financieras Indirectas aenala que son aquellas que la 

organización financia totalmente o en parte: pero en ningún caso se le otorga dinero en efectivo 

al trabajador, tal es el caso de: 

Tiendas 

Despensas 

Descanso de vacaciones en dlas especiales 

Actividades culturales 

Actividades sociales 

RELACIONES LABORALES E HIGIENE Y SEGURIDAD 

la administración de recursos humanos orienta sus acciones con bose en programas 

previamente establecidos, pues se formulen tomando on cuenta los necesidades, recursos y 

objetivos de las organizaciones: paro alcanzar los fines establecidos es necesario qua cada uno 

de sus subsistema• realicen sus funciones de la manera más eficiente y mantengan una estrecha 

relación con los dam6a subsistamos, también es Indispensable quo las relaciones entre los 

empleados y la organización sean armónicas, pues gracias o ello se creará un ambiente agradable 

de trabajo, bajo el cual los programas Institucionales se podrán desorrollar adecuadamente. 
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Para alcanzar dicha armonía es Indispensable la concurrencia de varios factores, pero el 

m6s Importante ea la labor del subsistema da relaciones laborales e higiene y seguridad, pues 

llene como obfetlvo: "Lograr que la relación da trabajo establecida entre las autoridades da la 

Institución, el personal y sus representantes sindicales, sean desarrolladas y mantenidas, en 

términos de la ley, bojo un esquema de conciliación de Intereses"" Por la amplitud de asuntos 

que se manejen en dicho subsistema es conveniente desglosarlo en dos partes, por tanto en 

primer lugar se analizará lo referente a relaciones laborales y posteriormente lo de higiene y 

seguridad. 

RELACIONES LABORALES 

En las "Gulas Técnicas del Sistema de Administración y Desarrollo de Personal" se 

establece que las relaciones laborales conatltuyen el conjunto de obfetlvos, normas, estructuras, 

polltlcas, sistemas y procedimientos que buscan definir y reglamentar jurldlcamente, ali como 

armonizar la relación del Estado con sus trabajadores, todo ello con obfeto de establecer un 

régimen laboral Justo para generar entre loa servidores públicos, la auténtlca vocación de servicio, 

garantizando por tanto, la seguridad y estabilidad en 1ua puestos, siempre y cuando se 

desempellen de manara honesta y eficiente; tambl6n se busca disponer de una estructura 

funcional, asl como operar procedimientos Idóneos para poder Interpretar y aplicar las normas y 

condiciones de trabajo qua garanticen la eficiente operación de la relación Jurldlco~oborol del 

trabajador en su organización. 

" INSTUTUTO NACIONAL DE l\DMINISTRACION PUBLICA "Planeaci6n y 
Organiuci6n da la Fuerza de Trabajo'". Bn1 Diplomado en 
Adminiatraci6n y Daearrollo de Pernonal p. 140 
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Para tal efecto se respetarán y protegerán los derechos obtenidos por los servidores 

públlcos, a fin de garantizar el efectlvo desarrollo de sus actitudes y aptitudes y la satlsfacclón 

de sus aspiraciones lndlvlduales; se revisarán continuamente las disposiciones juridlcas vigentes 

relacionados con la administración y desarrollo de personal público, para actuallzarlas y ajustarlas 

a las necesidades reales; se promoverán las normas relativas al mantenimiento de la regularidad, 

la establlldad y seguridad en el empleo; también se aplicarán de manera efectiva los 

reconocimientos públlcos que haga el Estado de sus servidores distinguidos y se Impondrán las 

sanciones correspondientes a los funcionarios que Incurran en Irregularidades. Con la correcta 

apllcaclón de dichas disposiciones las relaciones entre el empleado v la organización se 

mantendrán estables, respetándose por tanto la legislación vigente. 

LA LEGISLACION LABORAL MEXICANA 

Las luchas laboralas en nuestro pals han dejado huella pues los esfuerzos que se reallzaron 

por proteger los derechos de los trabajadores y elevar su nivel de vida, no fueron en vano, pues 

sus demandas y aspiraciones encontraron respuesta en ol articulo 123 de la Constitución de 

1917, en dicho artículo se deja ver el Interés del Estado por captar y dar respuesta a las demandas 

de la clase trabajadora y por tanto armonizar las relacionas del empleado con su organización; no 

hay que olvidar que en esa época "La mayoria de la fuerza laboral se encontraba en los talleres, 

en el comercio, y en el campo ... lo Importante era proteger a los trabajadores del sector privado, 

ya que constituían la mayo ria; los trabajadores al servicio del Estado eran pocos y tuvieron quo 

regularse por un marco legal poco adecuado para el tipo de responsabllldad que tenlan que 

cumplir"., 

" PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA. Gulas Técnicas del Sistema de 
Admlpiatraci6n y Oesago\lo de Personal. p.163 
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Durante los anos veinte y treinta la situación do los servidoras p(Jbllcos era un tanto 

Inestable, pues al no estar contemplados on ol artículo 123 constitucional, no gozaban de ninguna 

seguridad en sus puestos, pues los cambios polltlcos e lnstltuclonalos lnflulan Inmediatamente 

en su situación laboral. Para elivlar tal situación se hicieron grandes esfuerzos, pero ninguno 

respondió verdaderamente a las necesidades de los trabajadores el servicio del Estado; fue hasta 

1960 cuando real menta so lo dio un trato más serlo e dicho asunto pu os so adicionó al articulo 

123, ol apartado "B", con ol cual los derechos do los trabajadores al servicio del Estado se 

olovaron a rango constitucional y para su reglamentación el 23 de diciembre 1963 se expidió la 

Ley Federal de los Trabajadores ol Servicio del Estado. 

La Administración Pública Mexicana está conformada por servidores públicos que so rigen 

tanto por el apartado •A• como por el • B" del articulo 123 constitucional, lo cual podrie resultar 

un tanto Ilógico puas como es posible que trabajadores del Estado sa rijan bajo la misma 

leglslaclón que omplea al sector privado; para Guillermo Haro Belchez " ... el hecho de estar 

regulados por el apartado" A" tiene sus razonas tanto históricas como juridlcas. La razón histórica 

podría encontrarse en la circunstancia do que tras crearse en virtud del Decreto Exproplatorlo del 

1 B de marzo de 1938, uno de estos organismos descentralizados como Petróleos Mexicanos, aún 

no habla sido promulgado el Estatuto Jurídico de los Trabajodores al Servicio del Estado, por lo 

que afirman algunos autores por exclusión las relaciones entre los trabajadores y la nueva 

compama potrolera quedaron regulados por le Ley Federal del Trabajo ... tamblén responde o la Idea 

de ajustarse a lo previsto por el propio texto constitucional (fracción XXI del Aporta Al nuestro 

razonamiento se ve fortalecido en el caso concreto del IMSS, que aún cuando su creación as 

posterior a la promulgación del Estatuto de 1941, quedo comprendido dentro del A" " por 

.. HARO BELCHEZ, Guillermo. La Funcl6o Públlca en el Proceso dg 
Hodernlución Nacional. México 1991, Ed, lAPEKJ pp.22•23 
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tanto entre las prlnclpalea dlaposlclone1 qua rigen la1 relaclones entre el Estado y 1u1 

Trabajadoras encontramoa: 

Constitución Polltlca da loa Estado• Unidos Mexicanos 

Ley Federal da loa Trabajadores al Servicio del Estado 

Ley Federal del Trabajo 

Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado 

Ley del lnaUtuto Mexicano del Seguro Social 

Ley Orgánica de la Administración Pública Federal 

Ley de Premios Estimulas y Recompensas 

Lay Federal da Responsabllldades de los Servidores Públicos 

Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto Público 

Ley del Instituto da Seguridad Social para las Fuerzas Armadas Mexicanas 

LA REOULACION DEL TRABAJO EN EL APARTADO" A" DEL ARTICULO 123 CONSTITUCIONAL 

Tomando en cuenta qua la gran mayoría de las entidades públícaa sa regulan por le Lay 

Federal del Trabajo, reglamentaria del apartado "A• del articulo 123 constitucional, a continuación 

se analizarán da manare general algunas disposiciones jurldicas que norman sus relaciones do 

trabajo y que se encuentran asantadas en dicha Ley. 

Contrato lndlyldyal de Trabalo IArt. 20 y 241. Cualquiera que sea su forma o denominación, es 

aquél por virtud del cual una persona se obliga a prestar a otra un trabajo personal subordinado, 

mediante el pago de un salario. Las condiciones de trabajo se harán constar por escrito y deberán 

contener: 
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Nombre, naclonalldad, edad, sexo, estado civil y domicilio del trabaJador y del patrón. 

SI la relación de trabajo ea por hora o tiempo Indeterminado. 

El servicio o servicios que deban prestarse. 

El lugar o lugares en que deba prestar el trabajo. 

La duración de la jornada. 

La forma y monto del salarlo, dla y lugar de pago. 

Otras disposiciones como: dlas de descanso, vacaclonas, y demb que convengan el 

trabajador y el patrón. 

Condiciones de Trabalo IAn. 561. Las condiciones de trabaJo en ningún caso serán Inferiores e 

las fijados en dicha ley, se proporcionarán de acuerdo con la lmponancla de los servicios, serán 

Iguales para trabaJos Iguales .. sin establecer diferencias por motivo de raza, naclonalldad, sexo, 

edad, credo religioso o doctrina polltlca, salvo las modalidades conslgneda1 en esta ley. 

Jornada de Iraba!o fArt. 58·681. E1 el tiempo durante el cual el trsbaJador est6 a disposición del 

patrón para prestar su trabajo; el patrón y el trabaJador podrán fljar la duración de la Jornada de 

trabaJo, pero sin exceder los máximos legales; repartlrán las horas de trabajo como más le1 

convenga. La Jornada diurna ea la comprendida entre las seis y In veinte horas, la nocturna 11 

la comprendida entre las veinte y las seis horas; la mixta es la qua comprende periodos de tiempo 

de Jornadas dluma y nocturna. La duración da la Jornada diurna sor6 da ocho horas, de la 

nocturna siete y de la mixta siete horas y media: cuando las laborea a desarronar sean peligrosas, 

o que pongan en peligro la vida del trabaJador entonces la Jornada m6xlma ser6 menor a las ocho 

horas establecidas; la Jornada de trabajo· se podrá prolongar por circunstancias extraordlnarlaa 

pero nunca se podrá exceder de tres horas diarias ni de tres veces en una semana. Las horas 

extras se pagar6n con un cien por ciento, más del salarlo que corresponda a lea horas de la 
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Jornada y al exceder las nuave horas se pagaré el tiempo excedente con un doscientos por ciento 

més. 

Relaciones Colectlyas de Trqbalo fArt. 354-3551. La Constitución Po!ltlca de los Estados Unidos 

Mexicanos, en su articulo 9° consagra la libertad de asociación de los ciudadanos y en el 123, 

se prevae que tanto empleados como patrones tienen derecho a coaligarse en defensa de sus 

raspactlvos Intereses; de esta manera se puede decir que les relaciones colectivas son un 

derecho. La Ley Federal del TrabaJo dedica a este aspecto el titulo séptimo que comprende los 

artículos 354-439; se reconoce le libertad de coalición de trabajadores y patrones; establece que 

la coalición es el acuerdo temporal de un grupo de trabajadores o de patrones para le defensa de 

sus Intereses comunes; constituye el primer acto que se realiza en ejercicio de la libertad sindical; 

se trata de una agrupación transitoria pues una vez alcanzados sus objetivos queda disuelta. 

Sindicatos !Art.356-3651. El Sindicato es la asociación de trabajadores o patrones, constituida 

para el estudio, meJoram!ento y defensa de sus respectivos Intereses; los sindicatos pueden ser 

constituidos sin necesidad de una autorización previa; a nadie se puede obligar a formar porte o 

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

Gremiales, los formados por trabajadores de una misma profesión, oficio o especialidad; 

De empresa, los formados por trabajadores de una misma empresa 

Industriales, los formados por trabajadores que presten sus servicios en dos o més 

empresas de la misma rama industrial 

De oficios varios, los formados por trabajadores de diversas profesiones. 
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los da patrones puedan ser: 

los formados por patrones de una o varias ramas da acdvldades; 

Nacionales, los formados por patronea de una o varias ramas de actividades de dlsdntas 

entidades faderatlvas 

Los sindicatasdeberlln constituirse con veinte trabajadores en servicio o con tres patrones, 

por lo menos; los trabajadores de confianza no podrán formar porte de los sindicatos de los 

demás trabajadores. Se registrarán en la Secretarla de Trabajo y Previsión Social en los casos 

de competencia federal y en las Juntas de Conclllaclón y Arbitraje en los de competencia local. 

las slndlcetas pueden formar federaciones y confederaciones, las que se regirán par las 

disposiciones de dicha capítulo y se registrarán ante la Secretarla del Trabajo y Previsión Social. 

Contrato Colectivo de Trabalo !Art, 386-3911. Es el convenio establecido entre uno o varios 

sindicatos de trabajadores y uno o varios patrones, o uno o varios sindicatos de patrones, con 

objeto de establecer las condiciones según las cuales debe piestarse el trabajo en una varias 

empresas o establecimientos. Generalmente estructura un derecho social superior, pero de 

ninguna manern podrá contener alguna cláusula menor a las do la constitución; es obligación del 

patrón celebrar con el sindicato, cuando esto lo solicite, un contrato colectivo, si se negará los 

1raba}adores tendrán derecho a huelga. Dicho contrato se establecerá par escrito, triplicado, 

entregándose a cada una de las partes y el otro a la Junta Federal o Local de Conciliación deberá 

contener: 

Nombres y domlclllos de los contratantes; empresas v establecimientos que abarque; 

duración y expresión de ser por tlempo Indeterminado o por obra terminada; }ornadas de 
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trabajo: dios de descanso y vacaciones: el monto de loa salarios: clausulas relativas a 

capacltacl6n y adiestramiento: las bases para les comisiones. 

El contrato colectivo no tendrá efecto al faltan las determinaciones sobre los salarios: al 

faltaran las estipulaciones sobre días de descanso y vacaciones se aplicarán las dlsposíclones 

legales; no podrá concertarse en condíclonea menos favorebles para los trabajadoras que 

contenidas en contratos vigentes de la empresa. 

Comroto·Ley !Art. 404-4141. Es el convenía celebrado entre uno o verlos sindicatos de 

trabajadores y varios patrones o uno o varías sindicatos de patrones, con objeto de establecer 

las condíclones según las cuales debo prestarse el trabajo en una rama determinada de la lndustría 

y declarado obllgatorío en una varias entidades federativas, una o varias zonas econ6mlcos que 

abarquen una o más de dichas entidades o en todo el territorio nocional. Puede celebrarse para 

índustrlas de jurlsdlccí6n federal o local, la solicitud puede ser presentado por los sindicatos que 

representen por lo menos la• dos terceras partas de loa trebajadorea slndlcelizodos de una rama 

da la Industria. Su vída jurldica lnlcla a partir da que el Ejecutivo Federal promulga el decreto 

respectivo: deberá ser aprobado por la mayoría de los trabajadores y de los patrones y una vez 

aprobado se publicará en el Dlarío Oflcíal o en el periódico Oflcíal de la entidad de qua 18 

trata. Dicho contrato deberá contener: 

Nombrea y domíclHos de los sindicatos de patrones y de trabajadores que concurrieron a 

la convención 

Entidad (esl federativa (asl o zona (si que abarque, o la anotacl6n de regir en todo al 

territorio nacional 

Duración (que no podrá exceder de dos anosl 

107 



Condlclone1 de trabajo 

Reglas para Implementar la capacitación o adiestramiento en la rama Industrial de que se 

trate. 

Un contrato colectivo puede elevarse a contrato·ley si ha sido celebrado por una mayorla 

de dos terceras partes de los trabajadores slndlcalizados da determinada rama Industrial y si 

cumple los requisitos establecidos. 

Reglamento Interior de Trnbalo IART. 4221. Es el conjunto da disposiciones obligatorias para 

trabajadores y patrones en el desarrollo de los trabajos en una empresa o establecimiento. No 

son materia dal reglomento las normas de orden técnico y administrativo que formulen 

directamente las empresas para la ejecución de los trabajos. El reglamento contendré entre otras 

cosas: 

Horas de entrada y salida 

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

Olas y lugares da pago 

Normas para prevenir los riasgos de trabajo 

Labores Insalubres y paligrosas que no deben desempeftar los menore1 y las protecciones 

que deben tener las trabajadoras emberazadaa 

Permisos y llcenclaa 

Disposiciones disciplinarlas y procedimientos para su epllcaclón. 

Dicho reglamento H formularé por una comisión mixta de representantea de loa 

trabajadores y del patrón, no produclrén ningún efecto legal las disposiciones contrarias a esta 
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ley, e sus reglamentos, y 1 los contratos colectivos y contratos-ley. 

Huelga IArt. 440-4491. Es la suspensión temporal del trabajo, llevada a cabo por una coallclón 

de trabajadores; la huelga legalmente existente será aquella que busque conseguir el equilibrio 

entre los diversos factores de la producción, armonizando los derechos del traboJo con los del 

capital; la que busque obtener de los patrones la celebración del contrato colectivo de trabajo o 

del contrato-ley, la que busque exigir el cumplimiento de dichos contratos, lo que exijo el 

cumplimiento de las disposiciones legales sobre participación de utilidades y exigir la rovlslón de 

salarlos. La huelga será lllclta cuando los huelguistas ejecuten actos violentos o en coso de 

Guerra; es Inexistente si lo mayorla de los trabaJodores no suspenden las labores, si no tiene por 

objeto alguno de los antes softolados y si no sa cumplen los requisitos. 

LA REGULACION DEL TRABAJO EN EL APARTADO "B" DEL ARTICULO 123 CONSmUCIONAL 

la ley Federal da los Trabajadores al Servicio del Estado, ILFTSEI Reglamentaria del 

apartado 'B" del articulo 123 constitucional, regula las relaciones del Estado con la mayorfa de 

los servidores públicos, pues a diferencia de la Ley Federal del Trabajo; dicha • ... ley es de 

observancia general para los titulares y trabajadores da las dependencias de los Poderes da la 

Unión, del Gobierno del Distrito Federal y de las siguientes Instituciones; Instituto de Seguridad 

y Servicios Soclales do los Trabajadores del Estado, Juntas Federales de Mejoras Materiales, 

Instituto Nacional de la Viviendo, Lotorla Nacional, Instituto Nacional de Protección o la Infancia, 

Instituto Nocional Indigenista, Comisión Nacional Bancaria y de Seguros, Comisión Nacional de 

Valores. Comisión de Tarifas de Electricidad y Gas, Centro Materno Infantil "Maxlmlno Avlla 

Camacho' y Hospital Infantil; as! como da los otros organismos descantrallzados, similares a 101 
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anteriores que tengan a su cargo función de servicios públicos•" 

Las disposiciones que a continuación se mencionan son sólo algunas de las mencionadas 

en la Ley Federal de loa Trabajadores al Servicio del Estado; por tanto: 

Nombramiento !Art. 3·51. En lo LFTSE no se habla de contratos sino de nombromlentos, que no 

son otra cosa que el documento que formaliza la relación laboral entre el titular y el trabajador: 

dichos nombramientos deberán contener: 

Nombre, naclonolldad, edad, sexo, eslado civil y domicilio 

los servicios que deban prestarse 

El carácter del nombramiento: definitivo, Interino, provisional, por tiempo fljo o por obra 

determinada 

La duración de la Jornada de trabajo 

El sueldo y demás prestaciones que habrá de percibir el trabajador 

Lugar en que prestaré aus servicios 

Trabaladores de confianza y trebaladores de base!Art. 4·81. Los trabajadores do confianza son 

aquellos que Integran le planta de fa Presidencia de la República v aquellos cuyo nombramiento 

o ejercicio requiera la aprobación exprese del Presidente de la República. En el poder Ejecutivo, 

los de las dependencias v entidades comprendidas dentro del régimen del Apenado "B" dol 

artlculo 123 constltucional, que desempeften funciones que conforme a los cat61ogos a que alude 

el articulo 20 de dicha ley, sean de: Dirección, Inspección, vlgllancla y flscalizaclón; manejo de 

Loy de los Traba1adores al Seryicio del !stado y Ley del ISSSTB. 
H6xico 1992, !dici.oneu Delma, pp. 1-2 
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fondos o valores, auditoria, control directo de adquisiciones; en almacenes e Inventarlos, 

Investigación cientlfica; asesorfa o consultarla; el personal adscrito a las Secretarlas Particulares; 

los Secretarios partlcularas da los funcionarios públicos; los Agentes del Ministerio Público Federal 

y dal Distrito Federal; y los Agentes de las Pollclas Judiciales y los miembros de las Pollclas 

Preventivas. Son trabajadores de base: los no Incluidos en la enumeración anterior y que, por 

ello, serán Inamovibles. Los de nuevo Ingreso no serán Inamovibles sino después de seis meses 

de servicios sin nota desfavorable en su expediente. 

O.uedan excluidos del régimen de esta ley los trabajadores de confianza; los miembros del 

Ejército y Armada Nacional con excepción del personal civil de la Secretarla da la Defansa 

Nacional, y de Marina: el personal militarizado o que so militarice legalmente; los miembros del 

Servicio Exterior Mexicano; el personal do vigilancia de los establecimientos penitenciarios, 

cárceles o galeras y aquellos que presten sus servicios mediante contrato civil o que sean sujetos 

al pago de honorarios. 

Jornada de Traba!o !Art, 21-22), Es el número de horas que el trabajador está obligado a 

permanecer a disposición de la Secretoria o de los servicios de acuerdo con la ley. Se considere 

trabajo diurno el comprendido entre las seis y las veinte horas y nocturno el comprendido entra 

las velnta y las seis horas y la mixta es la que comprende periodos do tiempo de la jornada diurna 

y nocturna, 

La jornada normal da trabajo es diurna y por la naturaleza propia del servicio público que 

se presta en forma Interrumpida existen también las mixtas y las especiales, según las 

necesidades de cada una de las unidades administrativas da las Secretarias y de los servicios; con 

basa en diversos acuerdos sa establece que la jornada mixto tiene uno duración da siete horas 
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y madla entre las trece y las veintidós treinta horas preferentemente de lunes a viernes; la Jornada 

especial llene una duración de doca horas, entra las ocho y las veinte horea o entre laa veinte 

horas da un ella a las ocho horas del día siguiente. 

Condiciones Generales de Trabalo !An.87·911. Las condiciones generales de trabajo para los 

servidoras públicos se sustentan en el ertlculo 123 constltuclonal, pues garantizan un mínimo da 

condiciones sln las cuales le relación serla nula; est6n en función de la Importancia de los 

servicios y son Iguales pera trabajos Iguales y son generalas ya qua no pueden establecer 

diferencias por motivo da raza, naclonalldad, sexo, edad, credo rellgloso o doctrina pol!tlca. En 

la LFTSE se establece que dichas condiciones sa fijarán por el titular de la dependencia respectiva, 

tomando en cuanta la opinión del Sindicato correspondiente a sollcltud de éste se revisarán cada 

tras años. 

Las condiciones generales de trabajo, establecen la siguiente: 

le Intensidad y celldad del trabajo 

las medidas quo deben adaptarse para prevenir loa riesgos profeslonalea 

lea disposiciones dl1clpllnarla1 y la forma do apllcartaa 

las fechas y condiciones en que loa trabajadores deben someterse a ex6mene1 m6dlco1 

Ln laborea lnsalubrea y pellgrosa1 quo no deben deaempeftar loa manare• de edad y la 

protección que sa dará a In trabajodoraa embarazadas. 

En caso que no exista contrato colectivo da trabajo, 111 relaclone1 colectivas se rigen por 

dlchaa condiciones y el único facultado para fljariaa es el ti~ar de la dependencia. aunque debe 

tomar la opinión de loa slndlcato1; la única forma en que éstos puedan Intervenir o participar en 
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la fijación de 111 Condlclonea Generalea ea por medio de una negociación puramente política: si 

el Documento emitido por al Tltular cauaa perfulcloa gravea a los trabajadorea, por cualquier 

causa, loa slndlcatoa podr6n ocurrir ante el Tribunal Federal de Concíllaclón y Arbitraje, para 

seftalar las cauaa1 de la objeción y sar6 6ste quien toma la resolución final sobre la situación 

planteada. 

Sindicatos !An. 67-791. Son las asociaciones de trabajadores que laboran en una misma 

dependencia, constituidos para el estudio, mejoramiento y defensa de sus Intereses comunes; por 

cada dependencia sólo podr6 haber un sindicato: en caso de que varios grupos de trabajadores 

reclamen este derecho, la decisión será tomada por el Tribunal mencionado, el cual decidirá en 

favor del grupo qua tongo mayor número de Integrantes. Todos los trabajadores podrán formar 

parte de su sindicato correspondlonte, pero no podrán dejar de formar parte da él, salvo que 

fueren expulsados: loa trabajadores de confianza no podrán formar pano de dichos sindicatos. 

Para la conformación de un sindicato es necasario que cuente con veinte miembros o más 

y que no exista dentro da la dependencia otra agrupación sindical que cuente con mayor número 

de Integrantes. Los sindicatos sarán registrados por el Tribunal Federal de Concilloclón y 

Arbitraje, a cuyo afecto remitirán a éste. por duplicado, los slgulantes docum&11tos: El acta de la 

asamblea constitutiva o copla de ella; loa estatutos del sindicato; el acta de la sesión en que se 

haya designado la directiva o copla de ella y una lista de los miembros de que se componga el 

sindicato, con expresión de nombres de cada uno, estado civil, edad, empleo que desempefta, 

sueldo que perciba y relación pormenorizada de sus antecedentes como trebajador. El registro 

se cancelar6 por disolución del mismo o cuando se registre otra agrupación sindical que fuera 

mayoritaria. Los sindicatos se disolverán por al voto de las dos torearas partas de los miembros 

que los Integren y porque dejen da reunir los requisitos seftalados en el an. 71 de la LFTSE. Los 

sindicatos podrán adherirse a la Federación de Sindicatos de Trabajadores al Servicio dol Estado, 
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llnlca central reconocida por el Estado: la cual se reglr6 por sus propios estatutos y por ningún 

motivo podr6 decretarse la expulsión de un sindicato del seno de la Federación. 

Huelga !Art. 92-981. Es la suspensión temporal del trabajo como resultado de una coallclón de 

trabajadores: es la declaración da la voluntad de la mayoría de los trabajadores da una 

dependencia da suspender les labores de acuerdo con los requisitos que establece esta ley, si el 

titular de la misma no accede a sus demandas. Sa hor6 uso del derecho de huelga cuando se 

violen de manera general y slstemlltlca los derechos que consagra el apartado "B" del artlculo 

123 constltuclonol; los efectos del nombramiento sólo se suspenden por el tiempo que dure la 

huelga. La huelge deberé limitarse al mero acto de la suspeMlón del trabeJo. 

La legalidad o Ilegalidad de uno huelga seré determinada por el Tribunal Federal de 

Conclllaclón y Arbitraje; si se considera legal y si transcurrido al plazo de diez dfas no se llega a 

ningún acuerdo entra las partes, los trabajadores podrán suspender las laboras: sl dicha 

suspensión se lleva al cabo antes de los diez dlas de emplazamiento; el Tribunal doclarar6 que no 

existo el estado do huelga y so dará a los trabajadores un plazo do veinticuatro horas para que 

reanudan sus labores. SI se declara que la declaración de huelga ea Ilegal, ae Informaré a los 

trabajadores que, en ceso da suspender laboras el acto será considerado como causa de ceso y 

dictará las medldes qua juiguo necesarias para evitar la suspensión: sl el Tribunal declara qu& la 

huelga &s ilegal loa trablljadores quedarán cesado& por este hecho: seré Ilegal si la mayorfa de loa 

huel¡¡ulstaa ejecutan actos violentos o cuando se decreten en loa casos del articulo 29 

constituelonal. 
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HIGIENE Y SEGURIDAD 

En el documento elaborado durante la Reforme Administrativa para organizar la 

administración y el desarrolllo de personal en el sector público, en cuanto a higiene y seguridad 

ae refiera, aeftalan que constituya al conjunto da normas y pol!tlcas qua desarrollan las 

dependencias y entidades da la Administración Pública Federal para contribuir al bienestar general 

da loa empleados; tiene como objetivo establecer mecanismos, polltlcas, procedimientos para 

mejorar loa aervlclos lnstltuclonalas de loa servidores públicos dentro de una concepción Integral 

da seguridad social; loa procedimientos serán loa apropiados para preservar la Integridad flslca 

y la salud Integral del trabajador. Para tal efecto las organizaciones están obligadas a Integrar las 

Comisionas Mixtas de Seguridad e Higiene en coordinación con sus sindicatos; se formularán y 

aplicarán normas para mejorar las condiciones de higiene v seguridad en los centros do trabajo; 

se cubrirán las aportaciones que fijen las leyes para que loa empleados reciban los beneficios de 

la seguridad y servicios sociales; se establecerán y difundirán entre el personal los reglamentos 

de higiene y seguridad, ear como elaborar proyectos para modificar y fortalecer las unidades 

encargadas de la seguridad a higiene. 

Comisiones Mixtas de Seguridad e Higiene.- Para evitar siniestros que provoquen doftos al equipo 

da la organización y proveer las condiciones físicas Ideales de trabajo se Instalarán Comisiones 

Mixtas de Seguridad e Higiene; éstos se encontrarán debidamente asesoradas por las Instituciones 

que exclusivamente se dediquen a ello; por tonto deben garantizar que la seguridad e higiene 

priven an todos aquellos locales donde, con motivo del desempefto 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 utilicen debidamente los 

equipos de seguridad y que por ningún motivo los empleados provoquen riesgos por Imprudencia. 
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La seguridad e higiene laboral es un derecho y una obllgaclón ya que en las leyes reglamentarlas 

y en reglamentos sa contemplen disposiciones para prevenir accidentes y enfermedades en los 

centros laborales. 

CAPACITACION Y DESARROLLO 

IMPORTANCIA DE LA CAPACITACION 

La Administración Pública llene la obligar.Ión de responder eficientemente a las demandas 

soclales, el 6xlto o fracaso de tal cometJdo dependerá en oran medida dol funcionamiento de sus 

recursos humanos, pues son su elemento m6a valioso. Por las diferencies lndlvldueles que 

existen entre los empleados " ... as/ como por el cambio cerocterlstJco da toda organización en 

desarrollo se presentan problemas frecuentemente, surgiendo de este manera le necesidad de 

lnvestJger las causes y darlas solución. Cuando existen problemas en la organización es dificil 

lograr los ob)etJvos lnstJtuclonelas; para qua una Institución los alcance con 6xlto, se requiere 

prlnclpalmenta qua el personal realice con efectJvldad loa tareas encomendadas. Los problomes 

en una organización pueden ser causados por deficiencias en los conocimientos, hebllldades o 

actitudes del personal"" por ello la administración de recursos humanos debe llevar el cebo 

aquellas acciones que le permitan lograr un cambio de actitud y aptitud en sus empleados; osl 

como, proporclonerles los conocimientos necesarios poro Incrementar o desarrollar sus destrezas 

y hebllldedes, todo ello con objeto de conseguir un meJor rendimiento por pana de los 

l6 SECRETARIA DE AGRICULTURA Y RECURSOS HIDRAULICOS. Ouh poro la 
petermlnaciOn de Necepidodes da Capacltación. H6xico 1979, Ed. SARH1 
p. 9 
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trabajadores y por tanto contribuir al logro de la excelencia lnstltuclonal: bajo esta visión el 

subsistema de capacitación y desarrollo de personal jugará un papel determinante pues tiene 

como objetlvo: Proporcionar al trabajador los conocimientos y habilidades requeridas para el 

desempefto da su puesto, a fln de qua alcance los niveles de rendimiento a Integración deseados, 

asl como lograr qua desarrollo sus potencialidades con un enfoque de carrera en el servicio civil, 

en bien de 61 mismo y de le organización"" Se senala que el fln de dicho subsistema es el de 

establecer las pollticas y lineemientos generales para podar llevar al cabo los programas de 

capacitación en las dependencias y entldades de la Administración Pública Federal; para propiciar 

el mejoramiento Individual y colec!lvo de los servidores públicos contribuyendo por tanto a una 

mejor prestación de los bienes y servicios públicos. 

CONCEPTOS BASICOS 

En los programas de capacitación los términos capacitación, adiestramiento y desarrollo 

suelan utlllzarse frecuentemente, aunque son tres diferentes tipos da actividades para la 

formación personal de los empleados, a la hora de daflnlrlos se prestan cierta confusión; para 

evitar tal situación hay que tener claro que: •Adiestramiento: Instrucción práctica para mejorar 

las habilidades de quienes realizan funciones predominantemente Intelectuales. Desarrollo: 

Instrucción para dotar al Individuo de los conocimientos y habilidades gerenciales que requerirá 

en un puesto futuro• " Alfonso Slllcoo so expresa de Igual manera pues considera quo el 

adlestramlonto proporciona a los Individuos las habilidados o destrezas que requieren en su 

l1 

" 

INSTITUTO NACIONAL CE ACMINISTRACION PUBLICA. "Planeacl6n 
organización de la Fuerza de Trabajo.. En1 piplomado en 
admlnistraci6n y Oeearroll lo de Pereonal. p. l '40 

DE LA SIERRA CUSPINERA, Gorardv. ~9lntema rle Capacitnei6n 
México 1981, Ed. Instituto Nacional de Estudios dol Trabajo, STyPS, 
H6xico, p. 2 
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trabajo, el cual por lo general es físico; el adiestramiento se Imparte a empleados de menor 

categoría, es decir. a los que tienen que ver con la utilización y manejo de máquinas y equipos. 

La capacitación Incluye el adiestramiento pero su objeto principal es proporcionar conocimientos, 

en los aspectos técnicos del trabajo; se Imparte a empleados ejecutivos y funcionarios en general, 

cuyo trabajo tiene un aspecto Intelectual. El desarrollo tiene una mayor amplitud, pues abarca 

la adquisición de conocimientos, el fortalecimiento de la voluntad, la disciplina del carácter y la 

adquisición de todas las habilidades que son requeridas para el desarrollo de los empleados de 

mayor jerarqula. 

De la Sierra Cuspinora señala que lo anterior clasificación es discutible pues para una 

formación Integral de los empleados es necesario que cuenten con estos tres tipos de formación, 

pues todo trabajador requiere de conocimientos técnicos y de habilidad pare convertir dichos 

conocimientos en acciones concretas; del mismo modo dicha preparación puede orientarse a 

mejorar su desempeno actual o a prepararlo para hacer frente a responsabilidades futuras quo no 

necesariamente corresponderán a un nivel de supervisión o gerencia. 

Bajo esta visión Alfonso Sillceo considera que la capacitación es una actividad planeada, 

basada en necesidades reales de la organización; busca lograr un cambio positivo en los 

conocimientos, habilidades y actitudes del personal; dicha actividad contñbuye a que el objetivo 

general de toda Institución se logre plenamente, pues aporta a la organización empleados 

debidamente adiestrados, capacitados y desarrollados para que puedan realizar sus funciones de 

la mejor manera; por tanto las acciones de capacitación deben abarcar todos los niveles 

jerárquicos y formar al personal en todos sus aspectos; por lo tanto es conveniente hablar 

únicamente de capacitación sin olvidar que "Existen diversas aplicaciones de la capacitación, pero 

el concepto es el mismo. Asl, hay capacitación para lo Inducción, capacitación en el puesto, 
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capacitación para el perfeccionamiento y capacitación para el desarrollo. Capacitación para la 

Inducción.- Es un proceso por medio del cual se Integra de manera armoniosa, rápida y eficaz al 

nuavo trabajador o la dependencia o entidad pública en que va a prestar sus servicios; al puesto 

que va a desempeñar, y al grupo social del cual formará pana. Mediante la Inducción se pretende 

que el servidor público de nuevo Ingreso conozca los objetivos, planes y programas de la 

dependencia o entidad en que va a trabalar; que sepa cuales son sus derechos y obliga clones, asl 

como las funciones y responsabilidades del puesto queocupará ... Capacitación en el puesto .. 

Consiste en el proceso de enseñanza-aprendizaje encaminado o que el trabajador adquiera los 

conocimientos y habilidades nacesarios para que desempeñe de la manera más eficiente y eficaz 

el puesto para el que fue designado. Esta tipo de capacitación se vincula de forma directo al 

sistema escalafonarlo do la dependencia o entidad respectiva. Capacitación para el 

perfeccionamiento.- Es un proceso encaminado a desarrollar y perfeccionar conocimientos y 

habilidades de los cuadros medios da mando y fundamantalmonte se orienta al me!oramlento de 

la capacidad ejecutiva de qulanes Integran dichos nlveles ... Capacitacl6n para el Desarrollo.· Este 

desarrollo Integral del trabajador es resultado no sólo de la capacitación, slno también de otros 

factores, entre los cuales se pueden mencionar: el desorrollo organlzaclonal, la motivación, las 

prestaciones y servicios y las condiciones ambientales dal trabajo"" 

El PROCESO DE ENSEÑANZA APRENDIZAJE 

Según Gerardo delo Sierra Cusplnelra la capacitación tiene como objetivo lograr un cambio 

de conducta en los empleados y para tener éxito es necesario conocer y aplicar algunos principios 

fundamentales que rigen el funcionamiento del mecanismo del aprendizaje; por tanto se debe 

" PR.BSIDENCIA DE LA REPUBLICA. qy!a.s Tácnlcaa d&l Sistema de 
Adrdnhtrac16n y pesarrollo de Persond. p. 205 
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recordar que "En cuanto a la capacidad de aprender existen diferencias Individuales; sin embargo, 

hay un común denominador: cualquier ser humano que no tiene atrofiadas sus lacuilades 

mentales puede aprender siempre, eún en edad avanzada.·Se aprende más haciendo que viendo 

o escuchando, .·El Interés del aprendiz tiene una Influencia mayor en el aprendizaje que cualquler 

premio o castigo; pero existiendo Interés, un buen sistema de recompensas puede generar mayor 

velocidad y efectividad en el aprendizaje .. ·Es más efectivo enseñar a razonar que ofrecer 

soluciones especfficns,.·EI aprendi•aje de lo simple sirve de plataforma para llegar al aprendizaje 

de lo complejo .. • Sólo la práctica evita el olvido de lo aprendido"" 

Considera que la capacitación es un campo muy especlallrndo y no consiste solamente 

en proporcionar e los alumnos datos e Información, sino que hace uso de cle11es técnicas y 

métodos que deben dominarse si se quiere ser efectivo en la enseñanza: el uso de éstas busca 

guiar a los estudlanl•s en actividades de aprendizaje que les enseñe a realizar el trabajo para el 

cual se estiln preparando o desarrollar habilidades en su puesto. El número v tipo de técnicas que 

se empleen en un curso o sesión dependerá de vnrlos factores como serian las hebllldadea y 

experiencias de los pat1iclpantes,el contenido de los cursos. los objetivos y del material 

disponible • 

.. lR1!WI.. p. 241 
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CAPITULO 111 

LA CAPACITACION EN LA ADMINISTRACION 

PUBLICA MEXICANA 



ANTECEDENTES DE LA CAPACITACIDN EN EL SECTOR PUBLICO 

Pata comprender la Importancia que tiene la capacitación es conveniente tener una visión 

general de la Administración Pública Mexicana a partir de su vida Independiente, resaltando 

aquellos acontecimientos que de alguna manera Involucraron a la capacitación, pues en todo 

momento se ha manifestado un especia! Interés por elevar la productividad del aparato 

administrativo, llevando al cabo las acciones necesarias para enfrentar y superar los diferentes 

problemas registrados a lo largo de la historia, contribuyendo de osta manera al logro de sus 

objetivos, 

Después de la Colonia México vivió un clima de Inestabilidad polltlca pues los constantes 

cambios en ol Gobierno dieron origen a diversos confllctos y golpes de Estado "Estos sucesos, 

aunados a la herencia de tres siglos de agrnsl6n, bandidaje y opresión, dieron por resultado las 

formas de corrupción ya conocldas ... durante esos años de desorden en la función pública, los 

empleos en el gobierno y panlcularmonte la profesión militar, ofreclan el mejor medio del que se 

podfa disponer para lograr la subsistencia. Dado que ellos perclblan sus emolumentos de los 

Ingresos públicos: pues la situación en la que so enco1\lraba el pa!s no lmpedla la recaudación de 

los mismos ya fuera por medio de la tuerza, el fraude, la Intriga, promesas o amenazas"" 

Esta situación fue calificada por Zavela, Mora y Otero como: asplrantlsmo y empleomanfa: 

en opinión de lorenzo do Zavala lo naciente República se encontraba sumida en ol desorden, y 

la lucha de partidos provocó el surgimiento del asplrnntlsmo que venia a ser el deseo de los 

polldcos por colocarse en un empleo lucrativo, sin tomar en cuenta su aptitud o capacidad para 

.. CHAVEZ ALCAZAR. Margarita. La &dminlstract6n Público Contra Héx1cg. 
La fallas en au organiz:aci6n. Hé>eico 1998, Ed. ISBN1 p. 107 
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desempeñarlo; su objetivo ere vivir a expenses del erario público; Según Omar Guerrero este 

fenómeno lleva consigo la corrupción, puos el acceso e Jos cargos públicos se consegule por 

medio de Je Intriga, la adulación, el envilecimiento y le degradación moral de Jos aspirantes. 

Para José Maria Luis Mora, la empleomanla era otro mal que vlvle el pols, fue 

consecuencia del asplrantlsmo, pues para satisfacer la ambición de los polltlcos se cayó en el 

error de multiplicar los cargos públicos, mismos que les procuraban una vida descansada; como 

el objetivo de Jos esplrontes era colocarse en el sector público sólo para conseguir algún ascenso 

o jubilación, se paralizaban sus facultades activas y se destrula su carácter Inventivo y 

emprendedor. 

La empleomonla y el asplrantlsmo prevalecieron por mucho tiempo on el sector público 

mexicano; Mariano Otero también se percató de tal situación y consideraba qua los servidores 

públicos no hablan obtenido sus puestos ni por el mérito ni la honradez, sino por vio de la 

recomendación lnlluyente, seftalaba que en las oficinas gubernamentales exlstlon empleados 

Ineptos y corruptos que con base en el robo de Jos fondos públicos, hablan conseguido grandes 

riquezas; lo generación de empleos que no eran de utilidad provocó el aumento de los 

trabajadores el servicio del Estado y fue el rasgo coracterlstico de la Administración Público de 

esa época. 

A pesar de dichos problemas, Margarita Chávez señala que en un Intento por reformar y 

mejorar las relaciones existentes entre las diferentes ramas del aparato administrativo, en 1821 

se elaboró el primer Reglamento de Gobierno, en él se señalaba lo necesidad de que todos loa 

ministros coordinaran sus acciones: coda uno estaba obligado a proponer reformas en su 

ministerio y coordinarse con los demás para lograr mejoras genarales: dicho Reglamento sentó 
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las basas para crear, por lo menos en teorla, un sistema de administración de personal basado 

en la aptitud e Idoneidad de los servidores públicos. Posteriormente las constituciones de 1824 

y 1857 también contribuyeron en cierta medida al logro de una estabilidad polltlca y social: la 

aprobación de las leyes de Reforma jugó un papel determlnan\d, pues al quedar sopara da la Iglesia 

del Estado, sa presentó un cambio en las funciones desompenadas por la administración 

gubernamental, ya que In Secretarla del Despacho Universal do Justicia y Negocios Eclesiásticos 

se convirtió en Secretaria de Justicia e Instrucción Pública. 

Durante el mandato do Benito Juárez la Administración Pública Incrementa sus accionas 

en favor del pueblo y por tanto el número de empleados, pues consideraba que éstos eran 

Indudablemente los realizadores de las tareas públicas; a pesar da la Intervención francesa, 

Intentó y logró establecer orden y racionalidad e Inició la reestructuración del sector público tan 

deteriorado en esa tiempo. Con la muerte de Juárez y la llegada al poder de Porfirio Dlaz, la 

lnestabilldad politlca y social se hizo presente una vez más pues aunque se • ... prometla respetar 

las Instituciones progresistas que Juárez y Lerdo hablan establecido, Diez relnstuyó como sistema 

propio el caudillismo y el cacicazgo en el que su persona era la figura central y dominante. El 

régimen de Dlaz, centralizó el poder polltlco y fortaleció considerablemente el papel del 

Estado"" 

Durante esa época surgió una élita muy poderosa y dillcll de derrocar, pues en el Gobierno 

todos eran amloos, los cargos más Importantes estaban ocupados por gente flol e Dloz y 

formaban un grupo suficientemente fuerte pare mantener ese régimen de corrupción y 

explotación, y frenar cual quier movimiento que Intentara cambiarlo. Como este Gobierno absorbió 

e gran parte de la población más preparada de ese tiempo, se registró un aumento consJderable 

61 l.lú!l!m • p. 3 3 
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en la burocracia: pero las Injusticias y explotación a la que se encontraba sujeta la población, 

provocaron el descontento y gracias a la labor da los hermanos Flores Mogón, se dieron los 

primeros pasos hacia la Revolución que fue un movimiento de masas que Involucró principalmente 

a los campesinos, pero también al proletariado y a los sectores medios. 

A partir de 1910 México entró en un periodo da luchas snngrlentas, pues se encontraban 

en pugna diversos Intereses: la Revolución mexicana provocó nuevamente una Inestabilidad 

polltlca y por tanto el crecimiento económico se vio seriamente afectado; las constantes luchas 

provocaron varias muertes, la destrucción de las vlas férreas, en general las alteraciones sociales 

y los cambios polltlcos detuvieron el proceso de crecimiento económico. Con la celda de Porfirio 

Dlaz y la llegada al poder de Francisco l. Madero todo parcela Indicar que el pals alcanzarla por 

fln la estebllldad social, pero le muerte de éste tra]ó como consocuoncla nuevos enfrentamientos 

qua provocaron desorden y más muertes. 

La Revolución queda consolidada con la promulgación de la Constitución Polltlca de 1917 

y gracias a ello se emplaza a plantear una serle de cuestlones relatlvas al Servicio Público, pues 

se Incrementaron las funciones de la Administración Pública. • ... do 1924 a 1928 astuvo en la 

prasldencla de la República el general Plutarco Ellas Calles. Con él se Inicia una nueva etapa en 

la vida nacional: justo es decir que la estructura del México moderno se debe en gran medida a 

sus dotes de estadista y polltlco creador de las Instituciones que han fortalecido el andamiaje de 

la Administración Públlca• 03 

61 .llúll.lm· p.37 
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Hasta ese momento el aparato administrativo se encontraba un tanto deteriorado por los 

conflictos sociales. pero muy pronto se emprendió una serie de acciones para garantizar la 

estabilidad social y se dio una especial atención al fomento de la actividad económica; pero fue 

hasta el régimen de Lézaro Cárdenas cuando las demandas sociales tuvieron respuesta pues todos 

los grupos fueron atendidos, las acciones emprendidas mostraban el deseo de alcanzar la ansiada 

justicia social; se establecleron Instrumentos legales y mecanismos Institucionales paro que en 

forma coherente y coordinada se atendieran las demandas y aspl•aclones del pueblo: en esa 

época las oficinas públicas dejaban ver una verdadera vocación do servicio. 

Para 1943 se volvió a hacer un Intento por mejorar el funcionamiento del sector público, 

pues se constituyó una Comisión lntersecretarlal que se encargaria de formular y llevar al cabo 

un plan coordinado para mejorar la organización de la Administración Pública: se buscaba suprimir 

servicios no Indispensables, Incrementar el rendimiento del personal, hacer más expeditos los 

trámites con el menor costo y conseguir el mayor eprovechamlento de los recursos públicos. 

El crecimiento económico registrado durante el Gobierno de Miguel Alemán Influyó en el 

aparato administrativo, pues por la variedad de asuntos que manejaba se vio en la necesidad de 

crecer y adecuarse e las necesidades reales, ejemplo do ello fue la creación de la Secretarla de 

Bienes Nacionales e Inspección Administrativa, que tenla como objetivo realizar estudios y augerlr 

medidas tendentes a mejorar el sector público. además da racionalizar y controlar las 

adquisiciones y los contratos de obra pública. A pesar de que dicha Secretarla cumplió en cierta 

medida con el objetivo para la que fue creada, la falta da apoyo polltlco Impidió que las reformas 

propuestas se llevaran al cabo y para 1958 la Secretarla de lo Presidencia entre otros asuntos 

asumió la responsebllldad de realizar los estudios necesarios para reformar el aparato 

administrativo. 
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De acuerdo con Alejandro Corrillo Castro la Administración Pública Mexicana e lo largo 

de su historia ha enfrentado varios problemas y como consecuencia de los diferentes 

movimientos políticos y sociales, se han generado cambios Imponentes en el número y 

complejidad de las atribuciones a su cargo, estos cambios han Ido acompaftados generalmente 

por un seftolamíonto formal de cómo la administración gubernamental debe obtener o establecer 

los modios más Idóneos para alcanzar sus objetivos. En muchas ocasiones estas modlflcoclones 

la hicieron caer en el caos y el desorden dando por resultado la Ineficiencia; su estructura cambio 

do acuerdo con las necesidades reales do cada época, pero su accionar dependía en gran medida 

do los Intereses que perseguían los diferentes grupos en el poder; a pesar de tal situación la Idea 

por mejorar su funcionamiento existió siempre, pues se hicieron grandes esfuerzos para 

reformarla, pero do manera tan aislada, que en la mayoría do los ceses no so alc~nzaron los 

resultados esperados ya que los cambios so hacían mediante una modificación constitucional o 

omitiendo una nueva Ley do Secretarlas; las reorganizaciones Internos se realizaban con baso en 

el Reglamento Interno do cada Dependencia. 

"La historia de la administración pública en México, corno la del pals en su conjunto, ha 

rollojodo en buena medida la superposición do Instituciones no adecuadas del todo e la realidad 

nacional. En un sentido estricto, la Revolución de 1917 nos lego la posibilidad de estructurar por 

primera voz un auténtico Estado. hasta 1917 se empieza a resolver las contradicciones que 

presidieron lo evolución del país; se delinearon y concretaron los fundamentos qua convlrtloron 

al Estado en agente de cambio social y económico. La constitución estableció las bases que 

dieron cauce o la modernidad, Instituyó una suma de atribuciones destinadas a salvaguardar los 

derechos sociales consagrados, tareas de bienestar. función educativa, Intervención en la vida 
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económica por alteraciones al ráglmen de propiedad, aprovechamiento de recursos naturales y 

promoción del crecimiento"" 

A pesar de ello la Administración Pública Mexicana despui!s de 1917 no cambió del todo, 

se siguieron cometiendo errores y la atención o las demandas sociales se volvió un asunto 

sumamente difícil; aunque en algunos regímenes se hicieron grandes esfuerzos por mejorar el 

funcionamiento del aparato administrativo, en general la Ineficiencia era su rasgo característico. 

Plchardo Pagaza sostiene que el problema del sector público no ero solamente la existencia de 

una estructura Inadecuada, sino la operación Ineficiente de los organismos existentes; por ello se 

presentó la necesidad de alcanzar una mayor eficiencia y productividad, pera Jo cual se pensó en 

una reforma administrativa de fondo, es decir una reforma que cambiará todos los aspectos del 

aparato administrativo. 

Se buscaba • ... Imprimir mayor racionalidad y dinamismo al sector público en todas sus 

áreas y nlveles, por lo que sus propósitos son, entre otros: Incrementar la eficacia de las 

entidades gubernamentalas, mediante el mejoramiento de sus estructuras y sistemas de trabajo, 

a fin de aprovechar los recursos con que cuenta el Estado: agilizar y desconcertar los mecanismos 

operatlvos de esas entidades para acercar los servicios a ous destinatarios, asf como acelerar y 

slmpllficar los trámites y propiciar en el personal púulico una conciencia de servicio y 

eorrespcnSllbilidad"" Chanes Nieto se expresa de Igual manera pues senala que se buscaba 

garantlzar un aparato administrativo más ágil moderno y eficiente, asf como lograr un cambio en 

.. 

" 

MUAoz LEDO, Porfirio "Programa Actual de Reforma Adminiatrativa". 
En Reviata de t.drl\lnietraci6n PQblica. Nº 22 Enero-Febrero de 1971, 
Ed. INAP1 P• 10 

CERVANTES DEL RIO, Hu90. "La Administración Pública en Hédco" En1 
Revista da l\dministracl6n Pública. Nº 27, Hbico 1975, Ed. INAPI PP• 
2,3 
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la mentalidad de las servidores pübllcos para que cumplieran cabalmente su responsabilidad 

socia!: Muñoi ledo por su parte considera que se buscaba alterar los procesas na1urales de 

cambia y que partía de la historia para superarlo y se fundaba en la realidad para transformarla. 

LA REFORMA ADMINISTRATIVA EN MEXICO 

A pesar da que los cambias y ajustes a la Admlnlslraclón Pública han existido siempre, los 

Intentos por crear mecanismos encargados del estudio y mejoramiento de las funciones 

administrativas para Introducir modincaclones en cada una de las dependencias y entidades esl 

c~mo en la totalidad del sector público na tuvieron éxito y fue hasta la creación de la Comisión 

de Administración Púb:lca (CAP! cuando se Inicia de manera programado el procesa sistemático 

y permanente de Reforma Administrativa, ya que con base en las facultades que tenla la 

Secretarla de la Presidencia y por medío do la CAP se dieron los primeros pasos hacia este 

cometido. •te Reforma Administrativa como objeto do polltlca fue planteada desde el principio 

como un proceso dilatado y complejo: es una tarea de estudio y preparación que abarca 

aftos ... esta tarea tenla que partir de un dlagnóstlco del estado da la administración pública, a lln 

de orientar los esfuerzas en el sentido de las necesidades prioritarias y los problemas m4a 

graves"" 

Por tanto Carrillo Castro señala qua en su desarrollo so pueden distinguir tres etapas. la 

primera de enas vade 1964 a 1970 y recibe el nombre de ·01agnóstlco y Propuesta• la segunda 

etapa comprende el periodo de luis Echeverrfa 11970·1976) y es llamada etapa de 

.. PICKAT<DO P>.C'1ZA, I9nacio. Olez Anod de Planiflcaci6n 
bdminlstraci6n pübllca en Mfxico. México 1912, Ed. 1NAP1 p. l"'l 
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"Institucionalización del Programa" pues se llevaron al cabo las primeras acciones de Reforma 

Administrativa, se revisaron básicamente los aspectos Internos de cada da pendencia v la tercera 

Inicia con lópez Portillo y puede ser llamada etapa de "Profundización v Consolidación de la 

Raforma Macroadmlnlstratlva o Integral" 

ETAPAS DE LA REFORMA ADMINISTRATIVA 

DIAGNOSTICO V PROPUESTA 

la Secretarla de la Presidencia jugó un papel determinante en el desarrollo de la Reforma 

Administrativa, pues para coordinarla y promoverla, creó en 1965 le Comisión de Administración 

Pública (CAP), pare tal efecto se le encomendaron los siguientes objetivos "1.· Determinar la más 

adecuada estructura de la administración pública y las modificaciones que deberán hacerse a su 

organización. o fin de coordinar mejor sus actividades y acelerar el proceso de desarrollo 

económico y social del pals; 2.· Introducir las tácnlcas modernas de organización administrativa 

que resulten convenientes para alcanzar esta objetivo. y 3.· lograr una mejor capacitación del 

personal gubernamental. A 11n de alcanzar dichos objetivos la Comisión de Administración Pública 

acordó utlllzar la siguiente metodologla: 

¡,. Reallzaclcln de un Dlegnóstlco de la administración pública. 

11.· Presentación de modelos o esquemas alternativos tendentes a reformar la 

administración pública. 
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111.· Propoalcl6n da medidas concretas, estructurales y globales para las reformas 

admlnlatratlvaa• 11 

Para Carrlllo Castro con dichas medidas so buscaba creer un proceso programático, 

Innovador, permanente y de estrategia flexible tendente a conseguir una respuesta orgánico 

adaptativa del aparato administrativo ante las nuevas condiciones y problemas del pala; en si 

desde su creación la CAP contó con Ideas claras acerca de lo que se dobla hacer para mejorar el 

funcionamiento del sector público; pues se dedicó a estudiar su situación y antecedentes lo cual 

le permitió elaborar un diagnóstico que fue emitido on 1967 bojo el titulo de "Informe sobre la 

Reforma de la Administración Público" con él se tuvo una visión general pero complota acerca 

de los problemas existentes en el sector público, también se propusieron los principios 

fundamentales que deberlen regir las reformas, asl como los macanlsmos para ejecutarles; todo 

ello con objeto de solucionar los problemas detectados. 

De acuerdo con Plchardo Pageza dicho Informe seftaló la necesidad de emprender la 

reforma a partir del anállsls de los problemas que afectaban simultáneamente e los diferentes 

organismos públicos como por ejemplo aquellos que cubrlan campos do actividad básica para el 

desarrollo económico y social; por lo anterior so Incorporaron criterios programáticos y sectoriales 

para las tareaa de reforma. También se seftal6 le necesidad de actuar al mismo tiempo en dos 

frentes: el de los problemas de coordinación en todo el sector público (cuestiones de eficacia en 

el logro de los objetivos establecidos! y el do los problemas que afectaban a coda organismo 

público en su funcionamiento administrativo (cuestiones do olicloncia Interna). A esto respecto 

Ornar Guerrero sa expresa de Igual monera pues considera que dicho Informo se caracterizó por 

" CARRILLO CASTRO, Alejandro. La Reforma Administrativa en México. 
Evolucl6n de la Reforma Administrativa en México ( 1971-1979). México 
1980, Ed. Hlgual Angél Porrúa1 p. 118. 
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la Importancia dada en ese tlempo al fomento del desarrollo económico, la planeaclón y el uso 

óptimo de los recursos para Impulsarlo; fue de gran Importancia pues se contempló el 

establecimiento de mejoras en la totalidad del aparato administrativo: la Reforma se proyectó en 

dos planos: macroadmlnlstratlvo, relativo a la estructura procedimientos y coordinación de todas 

las dependencias y entidades de la Administración Pública y el microadmlnlstratlvo, concerniente 

a la estructura, procedimientos y coordinación Interna de cada uno de los organismos públicos. 

"En 1968 la Comisión de Administración Pública determinó la necesidad de Integrar un 

secretariado tácnlco permanente como órgano de estudio y apoyo para Iniciar algunas de las 

medidas recomendadas en el lnforme ... Para ello, se encomendaron a este secretariado tácnlco 

funciones de enlace con otros organismos públicos, facultándolo también para apoyar 

técnicamente el análisls, programación y evaluación de proyectos especlflcos de reforma en los 

distintos sistemas, sectores e Instituciones de la administración pública que se desprende de las 

recomendaciones del Informe" ... 

Chanes Nieto coincide al señalar que la CAP creó ese Secretariado Técnico con objeto de 

contar con un órgano operativo que pudiera profundizar los análisis hasta ese momento realizados 

y sobre todo promover y coordinar los trabajos do Reforma a nivel operativo, Durante 1968-1970 

estos dos órganos realizaron estudios y proyectos de Reforma para los sistemas de organización 

y mótodos, adquisiciones, almacenes, bienes muebles y de otras áreas cuyas funciones de epoyo 

o de asesoría fueran comunes a todas las dependencias pública s. Las acciones emprendidas 

dejaban ver ol firme deseo de alcanzar un eficiente desarrollo del sector público en todos sus 

aspectos; por la variedad de asuntos que se tenían que atender la CAP, propuso la croacíón de 

.. PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA. Informe sobre la Reforma de la. 
Administracl6n Pública Mexicana, Hédco l 977, Coordlnaci6n General 
de Estudios Administrativos; p. 11 
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Unidades de Organización y Métodos IUOMI para asesorar a los funcionarios responsables de las 

melaras Internas de cada dependencia. 

A pesar de que dicha Comisión apoyó en todo momento a las (UOMI y demostró el porque 

da su lmportancle, la falta de un apoyo decidido, provocó que en varias ocasiones solamente se 

Je encomendará el estudio de medidas de menor trascendencia, sus actividades no siempre se 

pudieron vincular con los mecanismos de programación del organismo ol que perteneclan, ni 

mucho menos a la del sector público en su totalidad: ante estos problemas propuso el 

estable cimiento de mecanismos de coordinación para la formulación y ejecución de programas 

. en diversos sectores de la actividad económica y social del país. buscando vincular los objetivos 

programáticos con las reformas administrativas que se requerlan; los estudios sectoriales se 

enfocaron al sector agropecuario y forestal, en virtud de su ir.1portancia en la política económica 

general. 

Para la 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 la revisión de algunos 

de sus procesos prlnclpales: por ello todo Gobierno estaba obligado a renovar continuamente sus 

estructuras y sistemas. Seftala que toda Reforma Administrativa debía hacerse con prudencia 

y de manera progresiva, tomando en cuenta los estudios. Ja experlencía y los análisis tácnicos 

que se tengan y sobre todo continuar con Ja Idea de que la Administración Pública. como acción 

fundamental del Gobierno es. antes que nada. servicio público. al que se debe atención y respeto 

en el trato y eficacia y celeridad en los trámites. 
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INSTITUCIONAUZACION DEL PROGRAMA 

Desde su campafta electoral Luis Echeverrfa mostró un especial fnterb por elevar la 

productividad del aparato administrativo: gracias a que ya se habían dado los primeros pasos de 

Reforma Administrativa, esta labor se podio continuar y sobre todo retomar los esfuerzos 

realizados por la Comisión de Administración Pública (CAP). Ya como presidente de la República 

llevó al cabo una serle de accionas para alcanzar lo eflclancla del sector público. promoviendo les 

reformas estudiados y propuestas por la dicha Comisión, las cuales se enfocaron báslcamonte a 

aspectos Internos de cada organismo. Como era necesario contar con un órgano más adecuado 

pera llevar al cabo las funciones de coordinación global del proceso de Reforma, la Secretaría de 

la Presidencia creó en 1971 la Dirección General da Estudios Administrativos, la cual asumió las 

funciones que tenla a su cargo la CAP y con fundamento en los diagnósticos e Investigaciones 

que ya se hablan realizado se elaboraron las "Bases para la Promoción y Coordinación de los 

Reformas Administrativas del Sector Público Federal" y se emitieron por Acuerdo Presidencial el 

28 de enero da 1971. 

Dicho Acuerdo seftalaba la necesidad de que el Estado realizara con mayor eficiencia sus 

funciones, para lo cual era necesario establecer en toda la Administración Pública las Comisiones 

Internas de Administración (CIDASJ pare encargarse de la planeaclón y ejecución de las reformas 

necesarias para mejorar el funcionamiento de los organismos públicos e Incrementar su propia 

eficiencia y contribuir a la del sector público en su conjunto. Estas Comisiones estarían apoyadas 

por las Unidades de Organización y Métodos IUOMI que asesororlen técnicamente el 

planteamiento y la ejecución de las reformas quo dependían del titular de cada dependencia o del 

funcionario que tuviera bajo su responsabilidad lo coordinación y reclonalizaclón administrativa: 

además do las IOUMI también se contarla con el apoyo de las Unidades de Programación para 
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asesorar a toa titulares de tos organismos públicos en et estableclmlento de sus objetivos, y para 

la formulación de sus programas de actividades e inversiones para lo cual tendrían que recabar 

la Información necesaria para determinar los recursos de cada caso. 

Como la Secretarla de la Presidencia era la encargada do conseguir una coordinación 

efectiva en ta formulación, aplicación y evaluación de las medidas de Reforma y con el fln de 

hacer posible un amplio Intercambio de eMperlenclas, ideas e lnformeclón sobre los proyectos de 

las distintas Instituciones y conseguir que sus actividades quedaren comprendidas dentro del 

Programa General de Reforma: organizó una serie de reuniones de trabajo con los representantes 

de las diferentes dependencias y entidades del sector público y gracias a ello se obtuvo una serle 

de recomendaciones que fueron de gran utilidad para la elaboración del Proyecto denominado 

"Bases para el Programa de Reforma Administrativa del Poder E}ecutlvo Federal, 1971·1976". 

Antes de ser aprobado, el Proyecto fue discutido en el Comité Consultivo de Asesores del 

Programa de Reforma Administrativa y sometido a la consideración del Poder Ejecutivo. Este 

Proyecto finalmente se aprobó con los siguientes objetivos: 

• ... Incrementar la eficiencia y eficacia de las entidades gubernamentales mediante el 

mejoramiento de sus estructuras y sistemas da trabajo, a fin do aprovechar al máximo los 

recursos con que cuenta ol Estado: agilizar v descentrallzar los mecanismos operativos de esas 

entidades, acelerando y slmpliflcando los trámites: generar en el personal público una adecuada 

conciencia de servicio, asi como una aptitud Innovadora, dinámica y responsable, y fortalecer la 

coordinación, la colaboración y el trabajo en equipo como politica de Goblerno ... EI plan global 

pretendo garcntlzer qua la revisión Interna de las Instituciones se lleve a cabo sin dosconocer los 

anAllsls que habrán de realizarse en tomo a los sistemas y sectores macroadmlnlstrallvos. De no 

tenerse este cuidado como ya se ha dicho se podrfan duplicar esfuerzos o conseguir resultados 

135 



parclales o totalmente contradictorios. Por ello se plantaó la poslbUldad de llevar a cabo once 

programas. El primero de ellos se refiere a la Instrumentación de la Infraestructura del sistema 

mismo de reforme administrativa. Loa siguientes nueve fueron enunciados siguiendo la secuencia 

de los procesos del clclo administrativo y se relaclonan con la raclonallzaclón de los sistemas de 

apoyo prioritarios para le administración. El programa número once está dedicado a buscar la 

sistematización de las acciones sectorlales y regionales del Sector Público"" 

Los once programas que Integraron el plan global fueron los siguientes: 

l. Instrumentación do los mecanismos de reforma administrativa 

11. Reorganización y adecuación administrativa del sistema de programación 

111. Raclonallzaclón del gasto público 

IV. Estructuración del sistema de Información y astadlstlca 

V, Desarrollo del sistema de organización y m6todoa 

VI. Revisión de las basea legales de la actividad pllbllca federal 

VII. Reestructuración del sistema de administración de recursos materlalea del sector público 

VIII. Reeetructuraclón de la administración de recuraoa humanos 

IX. Reclonallzaclón del sistema de procasamlento electrónico de datos 

X. Reorganización del elatema de contabilidad gubernamental 

XI. Macrorreforma 1&ctortal y reglonal 

A partir de ese momento la Reforma Administrativa se dejaba ver como un proceso técnico 

y permanente encargado de revlaer y raclonallzar los sistemas, estructuras y procedimientos del 

.. CARRILLO CASTRO, Alejandro. La Reforma Adminhtratiya en Héx1co. 
Bvoluci6n de la Reforma Adminiltrativa en M6xico (1971 .. 1979) PP• 
122-12J 
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aparato administrativo para que pudlera responder con mayor eficiencia a las necesidades reales 

de la sociedad. Su Importancia radica en el hecho de que después de muchos años los esfuerzos 

reallzodos por mejorar el funcionamiento de lo Administración Públlca, al fin obtuvieron resultados 

satisfactorios, pues gracias a la labor reallzada por la CAP durante más de cinco años el esunto 

de Reforme Administrativa se asumió con mayor seriedad, pues permitió que les autoridades se 

percataron de los problemas prevaleclentes en el sector públlco osl, como de los pellgros que se 

corrlan el no emprender Inmediatamente las acciones necesarias para reformar la actividad 

administrativo; en este cometido la CAP jugó un papel determinante pues a pesar de haber 

desaparecido, sus propuestas y recomendaciones fueron retomadas por la Dirección General de 

Estudios Administrativos y contribuyeron a la formulaclón del Plan Global de Reforma 

Administrativa. 

En la elaboración de las •easas paro el Programa de Reforma Administrativo del Poder 

Ejecutivo Federal• participó mucha gente y gracias a sus aportaciones se pudo articular un 

programa confiable. Los objetivos de cada uno de los once programas dejaban ver el firme deseo 

de alcanzar una mayor productividad del aparato gubernamental, siendo el trabajo en equipo 

elemento Indispensable para que las labores especfllcas se desarrollaran adecuadamente; era 

necesaria una participación activa de todos los servidores públlcos, pues se plantearon mejoras 

en todas las áreas de cada organismo. 

En opinión de Chanes Nieto estas Bases no constltulan un calendario de trabajo, ni un plan 

rlgldo de ejecución de proyectos. pues proponía objetivos generales para que la Administración 

Públlca fuera avanzando en el cumpllmlento de sus objetivos de acuerdo con su propia capacidad 

para ejecutar las madldas de reforma y a sus posibilidades de Ir venciendo obstáculos y 

resistencias. Munoz Ledo señala que la coordinación era elemento Indispensable en estos 
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trabajos y por ello consideraba que la Administración Pública debla ser concebida como un gran 

sistema, compuesto por hombres o Instituciones en el que era necesario coordinar actitudes y 

procedimientos y era Indispensable que se valiera para su eficiente desarrollo de les ventajas 

proporcionadas por planteamientos de conjunto que ahorrarán energías y recursos. 

PROFUNDIZACION Y CONSOUDACION DE LA REFORMA MACROADMINISTRATIVA O 

INTEGRAL 

Chanes Nieto senala que la Reforma Administrativa es un proceso permanente vinculado 

a una realidad política, económica y social determinada, que se ha planteado en razón de su 

Ineficiencia para cubrir cabalmente los objetivos permanentes del Estado y de su Incapacidad para 

asimilar plenamente los programas actuales para alcanzar aquellos como son el desarrollo 

companldo, In ampliación de cauces para la participación polltlca y la consolidación de la 

Independencia económica. Por tanto los trabajos de Reforma Administrativa durante el Gobierno 

de Jos6 López Ponlllo se orientaron a aspectos macroadmlnlstratlvos, la reorganización 

emprendida en este r6glmen • ... puede caracterizarse como una reforma administrativa para el 

desarrollo económico y social que tiene como eje la programación, que procura respaldarse en un 

personal Idóneo, eficiente y honesto y que se propone fortalecer la organización republicana 

respetando y robusteciendo las funciones legislativa y judicial, asl como los derechos regionales 

que entraftan el r6glmen federal"'º 

70 CARRILLO CASTRO, Alejandro "Reforma Administrativa para el 
Desarrollo Econ6mico y Social (1976-1982)"' En1 Bevi1ta de 
t,dmini1t;raci6n PAblica. N•. Jl-32, p. 12 
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De esta manera el régimen de José López Portillo se enfocó a cinco grandes objetivos: 

1.· Organizar al Gobierno para organizar al pals 

2.· Adoptar la programación como el principal Instrumento del Gobierno 

3.· Administrar justa y eficientemente al elemento humano 

4.· Fortalecer la organización Republicana y al Régimen Federal 

5,· Mejorar la seguridad ciudadana y la legitimidad lnstltuclonel 

En dichos objetivos se contemplaron aspectos de orden económico, polltlco y social que 

surgieron del estudio y enélisls de la realidad nocional y sa sustentaron en la promulgación de 

nuevas normas jurídicas. Para garantizar el desarrollo adecuado de la Reforma y darla cauce legal 

a los aspectos sustantivos se promulgó la Ley Orgánica de ta Administración Públlce Federal 

ILOAPFI, que fue de gran ayuda para alcanzar el primer objetivo global pues se slmpllflcoron 

estructuras y se precisaron responsabilidades, lo cual permitió superar gran parte da las 

duplicaciones que contenta la anterior Ley de Secretarlas y Departamentos de Estado. 

En opinión de Carrillo Castro con la aplicación de la LOAPF, se produjeron cambios de gran 

Importancia en el nivel Institucional y en el global; por ejemplo en la Presidencia de la República 

se establecieron cinco unidades administrativas de apoyo t6cnlco; pare efectos de nuestro trabajo 

merece una especial otanclón la creación de la Coordinación General de Estudio• Administrativos, 

con funciones que en materia da reforma administrativa tenla la Secretarla del Patrimonio 

Nacional y la Dirección General de Estudios Administrativos. Tambltln se presentó la nacesldad 

de contar con llnaamlantoa generales acerca de la organización y funcionamiento de las 

dependencias, asl como, con mecanismos de participación en los que se gestaran dichos 
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llneamlantoa, se dlscutleran problemas afines y por tanto se plantearan polltlcas y estrategias 

para la mejor operación de los sistemas comunes de cada dependencia. En este sentido se 

actualizaron los llneamlentos de reforma admlnlstratlva y se Integraron en cada organismo público 

diversos mecanismos cuyo objetivo era promover el eficiente establecimiento do los sistemas de 

su competencia y trabajar coordinadamente con las unidades slmíleres de otras dependencias a 

través da sus Comités Técnicos Consultivos. 

"En virtud de que la depuración estructural y funciona! de las dependencias centralizadas 

sólo resolvía una parte del problema y tomando en cuenta la Influencia y la carga presupuesta! 

de mh de 900 entidades, se hacía necesario establecer nuevas reglas de orden en sus relaciones 

con el resto da la administración. A través de la nueva Ley Orgánica, el ejecutivo se propuso 

constituir a les dependencias centraUzedas en unidades de responsabilidad sectorial, f ocultándolas 

para orientar y conducir la planeaclón, coordinación, control y evaluación de la operación y el 

gasto de las antldades paraestatalas que para tal efecto se agrupen en el sector de su 

competencia, y establecer mecanismos de coordinación quo garanticen a nivel global, la 

congruencia de las actividades de la administración pública federal por medio de programas que 

permitan la fijación de polltlcas y la eveluaclón da resultados.•" 

Se buscaba agrupar en el sector correspondiente a cada paraestotal, estableciendo 

llneemlantos para el funcionamiento y la creación de mecanismos de coordinación; el objetivo era 

que la cabeza de sector realizara estudios en cada entidad que tenla a su cargo con objeto de 

proponar reformas. En cuanto al segundo objetlvo se pensó en el eatableclmlanto de sistemas 

y procedimientos que permitieran formular los planes sectorlalea v regionales de desarrollo 

económico y aoclal contando con la participación de los grupos sociales Interesados; por tanto 

11 llilillm· p. 17 
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se Integraron en una sola dependencia los sistemas globales de planeaclón, programación, 

presupuestaclón, ejecución, control, evaluación, contabilidad, Informática, estadlstlca y recursos 

materiales. En lo que se refiere a los recursos humanos se establecieron diversos órganos en los 

cuales se realizaron trabajos que permitieron contar con un proyecto para actualizar la Ley Federal 

de los Trabajadores al Servicio del Estado, un nuevo escalafón, un diagnóstico de la capacitación 

del personal público, una sarla de racomandaclones para el control de los empleados; tamblán se 

restructuraron los horarios da trabajo v se establecieron sistemas Integrales de administración y 

desarrollo da personal, para propiciar el desarrollo Individuar y profesional de los servidores 

públicos. De dichos trabajos destacan los sistemas de capacitación a los programas sustantivos 

de los organismos públicos. 

Para alcanzar el cuarto objetivo se senaló que el desarrollo administrativo deberla 

contemplar el mejoramiento de los mecanismos administrativos en coordinación con los poderes 

leglslatlvo v judicial v con los gobiernos estatales v municipales, todo ello con objeto de mejorar 

su funcionamiento v garantizar una mejor coordinación y mayor participación de los tres nlvele1 

de gobierno en los procesos de desarrollo económico y social de Máxlco; se reorganizaron los 

Comlt6s Promotores del Desarrollo Económico, se establecieron los Convenios Unlcos de 

Coordinación. En lo que respecta a los Poderes de la Unión se propuso mantener una estrecha 

comunicación entre el ejecutivo v los otros dos poderes para mantenerlos Informados sobre los 

trabajos de Reforma y asesorarlos a este respecto. El último objetivo buscaba mejorar la 

administración de la justicia para garantizar la seguridad jurfdlca de los ciudadanos, por tanto se 

establecieron medidas de colaboración entre aU1orfdades y particulares para hacer m6s efectiva 

la procuración de la Justicia, ejemplo de ello fue la creación de la Dirección General de 

Participación Ciudadana. 

141 



La labor de Reforma Administrativa realizada durante el periodo da José López Portillo 

tiene una especial Importancia ya que por primera vez el Programa contó con ol apoyo de una 

nueva Ley Orgánica de la Administración Pública Federal, la Importancia de esta medida radica 

en el hecho de que después de muchos anos las reformas partieron de una estructura renovada, 

se dejó a un lado la Idea de modificar sólo algunos aspectos de la anterior Ley de Secretarlas y 

Departamentos de Estado para poder emprender las acciones de Reforma. Esta nueva Ley 

permitió que la transformación del aparato administrativo se llevará al cabo tomando en cuenta 

la situación real de la Administración Pública. También sobresale la labor realizada en el sector 

paraestatal pues gracias a la sectorizaclón las entidades públicos fueron sujetas a un mejor control 

al dejarlas bajo la supervisión de la dependencia quo les correspondla. 

"La Ineficiencia de la Administración y los saldos deflclatorlos del manejo da los recursos 

públicos hicieron necesario qua sa optará por uno nuevo Ley que pusiera las bases para 

organizada y para adecuarla a las exigencias de un sistema económico que se enfrentaba a las 

severas reatdcclones que le Imponía una superestructura administrativa atrasada e Ineficiente"" 

lA CAPACITACION EN EL PROCESO DE REFORMA ADMINISTRATIVA 

De acuerdo con José Rosovsky durante el siglo pasado y aún en este se ha dado poca 

Importancia a la capacitación de los servidores públicos, entre los antecedentes de mayor 

Importancia destaca el Primar Reglamento de Gobierno de 1821, pues se pretandla que ceda 

oflclal se ubicara en el puesto más conveniente. tomando en cuenta sus aptitudes. También 

7l RUIZ MASSIEU, Joa6 Francisco y LOZANO HERNANDEZ, WUfrido. &lJU 
Admln1atroci6n P4bl1ca Federal Crttlca, AnAliail y lvaluac16n. 
Hblco 1978, Ed, TECHOS¡ P• 107 
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destaca un Proyecto de Ley del Servicio Civil de 1911 y un Acuerdo de 1934, en el se seftalaba 

la obllgaclón de presentar exámenes para llenar las vacantes que deberlan cubrirse por escalafón, 

pero Ignoró la poslbllldad de establecer mecanismos de capacitación para asegurar que dichas 

vacantes fueran ocupadas por el personal m6s apropiado. Esta cuestión fue considerada hasta 

la creación del Estatuto Jurldico de los trabajadores al Servicio del Estado, pues en su artlculo 41 

seftalaba que los Poderes de la Unión tenían la obligaclón de establecer los cursos necesarios para 

que los servidores públicos pudieran adquirir los conocimientos indispensables para obtener 

ascensos conforme al escalafón. 

Este Estatuto fue sustituido por la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado; 

tanto el Apartado "B" del artículo 123 Constitucional como su Ley Reglamentarla seftalan que el 

Estado debe organizar escuelas de administración pública; se entiende de esta manera que los 

esfuerzos del sector públlco por dar a sus trabajadores seguridad, establlldad y desarrollo en su 

empleo, se apoya en gran medida en los esfuerzos por capacitarlos. SI bien los ordenamientos 

seftalados son un Importante avance en meterle de administración y desarrollo de personal; fue 

hasta la época de Dlaz Ordaz cuando los recursos humanos fueron atendidos debidamente, pues 

la Comisión de Administración Públlca en la etapa de Diagnóstico aftrmaba que si no se atendían 

los requerimientos en administración de personal la Administración Públlce se enfrentarla e serlos 

problemas. 

"Ninguna reforma a la administración pública podr6 realizarse plenamente si no se toma 

en cuenta la preparación y capacitación de las personas que en ella trabajan. El progreso 

alcanzado por el pals en todos los órdenes requiere una administración pública eflclente y de alta 

probidad. Para lograrlo es Indispensable contar con personal competente capacitado y 

familiarizado con los sistemas y métodos modernos de la admlnlstraclón ... La estabilidad y las 
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garantlas que otorga la ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado deban ser 

complementadas con oportunidades y medios para mejorar la capacltacl6n y estimular el 

perfeccionamiento de los servidores de la administración públlca ... La Comisión concluye que el 

adiestramiento y la capacitación del personal del Gobierno Federal es una necesidad Inaplazable 

y constituye un medio Importante para alcanzar la reforma administrativa•" 

En otra época estas sugerencias no hubieran sido escuchadas pues exlstlan problemas en 

todo el sector público y se daba prioridad a otros asuntos; pero a partir de este momento dicho 

asunto si fue atendido, pues sa estaba consienle de que el correcto funcionamiento del apareto 

administrativo dependla en gran medida de la labor de los servidores públicos; por ello entre otras 

tareas se le encomendó a la CAP lograr una mejor capacitación del personal público, para lo cual 

se dio a la tarea de elaborar un diagnóstico general sobre los aspectos humanos de la 

administración pública, con base en cual se podrla jerarquizar la problem6tlca de la administración 

de personal y formular tas alternativas más viables para la lmplantaclón da sistemas Integrales. 

la labor reallzada por la CAP en el régimen de Diez Ordai sentó tas basas para que los 

gobiernos siguientes con~nuaran con los trabajos de Reformo Administrativa. luis Echeverrlo en 

varias ocasiones manifestó su Interés por retomar los esfuerzos reallzados por mejorar el sector 

público, puso gran clnfasts en la necesidad de cambiar las estructuras mentales, pues se 

preocupaba por la conducta de tos funcionarios públicos y conslderab:l qua esta deberla mostrar 

un verdadero esplrltu de servicio, es decir.entregarse a sus tareas con actitudes y aptitudes més 

positivas dentro de lo humano, sin limite de tiempo, con desinterés y poniendo un meJor esfuerzo 

an sus tabores. 

7J PRESIDENCIA DI LA REP1J8LICA~ tnforme Sobre lo Baforma de la 
Admlnlatr1ci6n públlca Mexicana~ pp. 52 .. Sl 
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"Para lograr el melaramlenta de las servidores públicos, su actitud y su conciencia de 

servicia, su convicción de que cada una de ellos es un factor de la acción gubernamental 

tendiente a mejorar lea condicionas de vide y de convivencia de tos mexicanas, el prasldente 

Echeverr!a dispuso la creación del Centro Nacional da Capacitación Administrativa dependiente 

del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de lasTrabaladares del Estada, can facultados para 

coordinar la capacitación de los empleadas de base y otorgó a la Sacretar!a de la Presidencia 

facultados en esta materia respecto del persone! de confianza"" 

José Rasovsky apoya el planteamiento antarlor al se~alar que buena porte da las unidades 

de capacitación del sector pública se establecieron durante esta época y considera que en un 

esfuerzo por ordenar las labores de capacitación so creó en 1972 la Comisión de Recursos 

Humanos dal Gobierna Federal que tenía como objetivo perfeccionar los sistemas de 

admlnlstracl6n de personal, el aumenta do la eficacia en el funcionamiento y servicio de los 

organismos públicos; entra otras tereoa se lo encomendó elaborar un programa general de 

formación y capacitación de personal público. 

Para apoyar lo anterior en 1973 se estsblecl6 quo las diferentos lnstltuclono1 públicas se 

coordinaran con al ISSSTE v con la Secretarla de la Pre&ldoncla para la capacitación administrativa 

de 101 empleadas de base y la profesional para los de confianza respectlvamante. Esta labor 

funcionó gracias a 11 estrecha comunlcec16n que siempre exlatl6 entre la Dirección General de 

Estudias Administrativos yel Centro Nacional do Capacitación Administrativa; estas dependencias 

elaboraron un amplio programa formativo y do discusión sobre Tecnologla de la Capacitación 

" SECRITARIA DB LA PRESIDENCIA. agtettn de Entudloe ftdminiat r1tlyo1.a, 
H6xico 1976, Dirección Canaral da Eatudio• Adminiatrativoa¡ p. 18 
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entre los responsables y auxlllares de las Unidades dedicadas a esta tarea y de ehl surgió la Idea 

de contar con mecanismos para la Integración de esfuerzos de capacitación. 

Al Igual que en las dos primaras etapas de la Reforma Administrativa en el régimen de 

José López Portillo también se mostró el deseo por elevar la productividad del sector público; en 

esta ocasión la Coordinación General de Estudios Administrativos serla la encargada de continuar 

con dicha labor. Por el caráctermacroadmlnlstratlvo de esta etapa las medidas emprendidas se 

enfocaron a aspectos globales do la Administración Pública Mexicana; entre dichas medidas 

destaca la creación de la nueva Lay Orgánica da la Administración Público Federal y los Acuerdos 

por los que los entidades del sector paraestotal se agruparon por sectores. 

Además de estas aportaciones hay que reconocer que otro gran acierto del Gobierno de 

López Portillo fue el da " ... depositar la responsabilidad del program• en un órgano noutrol al 

sustraerlo do la esfera de competancla de una Secretarla de Estado determinada y al establecer 

la Coordinación General de Estudios Administrativos da la Presidencia de la República (Diario 

Oficia! del 3 de enero de 1977). Reincidir en el error de que el Programa fuera atendido por una 

Secretarla de Estado hubiera contaminado las acciones reformadoras y suscitado mayor recelo 

en los feudos del poder, pues de acuerdo con el precedente polltlco es siempre un Secretario el 

que es postulado a la Presidencia por el partido dominante y por ende, quien podría tener lnterh 

personal en que la reforma se encaminara por rumbos alelados de la técnica de la organización.'' 

11 RUIZ !V>SSIEU Y LOZANO HERNANDEZ. ~ P• 119. 
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Estos avances constituyan una etapa slngular del proceso do perfeccionamiento estructural 

del Gobierno mexicano que tiene su antecedente en los cambios emprendidos por Diez Ordaz y 

Lula Echeverrla. En Jos tres casos se emprendieron reformas tendentes a mejorar el 

funcionamiento v organización del aparato administradvo; el establecimiento de nuevas reglas de 

juego permitió obtener un majar rendimiento da Jos servidores públicos, los cuales fueron pieza 

fundamental para elevar Ja productividad del sector público pues se logró establecer orden y 

racionalidad. "En los tres casos habla un hilo conductor: Ja preocupación del Gobierno Federal 

para atender el grave rezago en materia do capacitación de servidores públicos, Ja decisión poiltlco 

para intensificar Ja formación do cuadros do tipo operativo y de mando; atender el creciente 

deterioro en el nivel de vida da la burocracia; Intensificar la eficiencia en la asignación de 

prestaciones sociales para los trabajadores del Estado.'' 

LA MODERNIZACION ADMINISTRATIVA CON MIGUEL DE LA MADRID 

Si bien las reformas emprendidas por Diaz Ordaz, Luis Echeverria y Jostl López Portillo no 

resolvieron Ja totalidad de loa problemas existentes en el sector público si constituyen un 

importante avance: gracia1 a lat mejoras que so !lavaron al cabo en las dependencias y entidades 

ae logró Imprimir un mayor dinamismo en la totalidad del aparato adminJstratlvo, hay que 

reconocer que por primera vez en la historia de la Administración Pública sa obtuvo un mejor 

rendimiento de Jos organismos públicos, esta transformación fue gracias a la continuidad qua se 

Jo dio a Ja Reforma Administrativa. Por tanto Ja importancia de estos tres reglmenes redice en 

76 Instituto Nacional da Administración PO.blica. "Marco Referencial del 
Subaiatema de Capacitación. En la Administración PCiblica•. 
piplomado en p.dmlntstrac16n y pesarrollo de Pereonal. pp.17-18 
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el hecho de que en sus programes de gobierno se contemplaron acciones de Reforma y sobre 

todo que retomaron y no dejaron en el olvido los esfuerzos reallzodos en esta materia. 

Maria del Carmen Pardo resumo la labor de dichos periodos diciendo que: "Los programas 

da reformo admlnlstratlva so elaboraron con el propósito de ampllar consensos, legitimar 

decisiones y proyectos gubernamentales. Esos programas pusieron de manifiesto al mal 

funcionamiento de la estructura administrativa que Incluso se sometió a un dlagnóstlco ... Estos 

programas aparecieron tlmldamonte en los aftas sesenta, durante los cuales se lnslstló en la 

bondad de esas reformas llgadas al desarrollo económico; surgieron unidades con el propósito de 

mejorar la organización y el funcionamiento del aparato administrativo y so Insistió en la 

organización y control dol sector paraestatal qua por esos aftas ya tenla dimensión e Importancia 

considerables. Se promovieron medidos de ordenación y apoyo para mejorar le estructura 

admlnlstretlva, paro sin criterio Integral, razón por la cual se crearon Infinidad de oficinas bajo 

figuras jurldlcas distlntaa"" 

Debido a qua el Gobierno de Mlguel de la Madrid Hurtado se tuvo que enfrentar a serlos 

problemas qua fueron producto de la crisis económica y de la naclonallzaclón de la banca. el 

crecimiento que se habla registrado en Móxlco y los avancos on matarla do Reforma 

Admlnlstratlva se vieron frenados. Desde la llegada a la presidencia el ejecutlvo reconoció la 

gravedad da la situación y enseguida dio a conocer el Programa Inmediato de Reordenación 

Económica (PIREI que buscaba reducir la Inflación, proteger el empleo y la planta productlva y 

recuperar al crecimiento económica. 

77 PARDO, Marta del Carmen. "La Hodernhaci6n Adminiatratlva en M6xico• 
In: ta R1yi1t1 del coleglg. ¿Tamano dal latado? Al\o II, NCunero l 
Jullo da 1990¡ Bd. COle9lo Naclonal da Clencla• PoHtlcu y 
Admlnlltracl6n PúbUca¡ Hblco 1990¡ p. 216 
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Maria del Carmen Pardo afirma que a pasar de qua la Reforma Administrativa no pudo ser 

Incluida en el Plan de Gobierno si se plante6 la necesidad de mejorar la estructura gubernamental 

y de contar con un modelo qua opoyar6 la profeslonallzacl6n de los servidores públicos. Estos 

plenteemlentos quedaron englobados en lo que dio en llamarse Modernización Administrativa. 

pero muy pronto fueron quedando en un segundo plano pues la crisis económica lmpedla 

cualquier avance en el desarrollo Integral de la sociedad. Ante la gravedad de la situación se 

decld16 • ... reducir el déficit del sector público que antes se tradujo en una expansión Interna qua 

result6 Insostenible y en endeudamiento externo masivo. El acuerdo del Gobierno con el FMI 

estipula bajar el déficit público de 16.5% del PIB en 1982 a 8.596 en 1983 y 3.596 en 1985. Fue 

la lntenci6n descender el gasto público real en 1596 en 1983. osto era deseable porque las 

erogaciones hablan aumentado a tasas desproporcionadas con las capacidades de la economla 

mexicana• ,. Aslml11110 sa plante6 el aumento de los precios de bienes y servicios públicos y 

la reducción de los 1ubsldlo1 a los bienes de consumo. En genoral la crisis provocó el recorte de 

presupuestos, disminución del número de servidores públicos y elteraclonos en la composición 

del sector paraestatal. 

La solución de loa problemas económicos capt6 la atención del ejecutivo y se dej6 a un 

lado la Idea por mejorar al funcionamiento y la estructura del sector público. Lejos da continuar 

con la labor roallzada por los anteriores gobiernos en materia de Reforma Admlnlatratlva 18 

manifestó en contra de los m6todos empleados en dlchoa periodos pu¡¡a 86 buscaba terminar con 

la Idea de qua el Estado fuera el conductor del desarrollo económico y socia! del para y da este 

modo dar paso al modelo naollberal qua en palabras de Ricardo Uvalla es una concepción 

contraria al lntervenclonl11110 estatal, sua propuestas 18 encaminan a que el Estado no sea 

71 LEOPOLDO SOLIS. "La crhh da 1982" ln1 Altern1tlva1 p&ra el 
Dtgarrollo. México, cuadernos de Joaqu1n Morttz, P• 127 
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participe activo en la economía; sostiene qUil despilfarro a Ineficiencia van de la mano cuando se 

trata de la edmlnlatraclón del Estado por ello órganos, funciones y estructuras son suprimidos por 

lneficacea. 

Bafo esta visión se procedió a la deslncorporaclón de empresas que no eran consideradas 

estrat6glcas ni prioritarias; esta deslncorporaclón lnclula la venta, llquldaclún, extinción, fusión 

y transferencia según fuera el ceso. El descenso del número de empresas públicas respondió a 

las polítlcas modernizadoras de dlcho régimen y como fue el medio por el cual se compensarla 

la calda de los precios del petróleo y subsanarla el déficit de las finanzas públicas esta labor fue 

rasgocaracterfstlcode dicho gobierno. Según datos oflclales de las 1, 155 empresas públicas que 

exlstlan en 1992 para 1987 sólo quedaban alrededor de 700. 

Ademá1 de IH reformas amprendlda1, en el sector paraaatatal aa procedió 1 • •• .Incorporar 

al derecho nuevaa pautas de conducta de los servidores públlco1 para de Impulsar la renovación 

moral de la aocledad; en conaacuencl1 .• 111 reformn al articulo cuarto actuallzaron el marco da 

re1ponaabllldade1 da 101 aervldoraa públlco1 y precisaron laa conaacuenclaa d<ll ejercicio Indebido 

de su• funclone1. Se eatablecló qul6ne1eren101 sujeto• de reaponsabllldad y se estipuló que su 

obllgaclón ea aarvlr con horvadez y eficiencia 1 la aocledad. Se eapeclflcaron 101 tipos de 

responsabllldadea en que podla Incurrirse v aa fifaron bases pera regular 101 casos de 

enriquecimiento lllclto de aervldorea púbUco1, en tanto que 111 reformH al 127 preclseron lo 

relativo a sus remuneraclone1. Asimismo, pare refonar el principio de que los rocursos público• 

deben administrarse con eficiencia y honradez, 111 rofonnas al artlculo 134 regularon con mayor 

precisión la llcltacl6n públlca en adqulslclone1, 1,,.,,.mlento1, onlfenaclones, prestación de 
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servicio• y contratación de obra"" 

Como apoyo a las disposiciones antarioras se expidió la Ley Federal de Responsabllldades 

de loa Servidores Públicos y se hicieron algunas modificaciones al Código Penal y al Civil; estos 

nuevos ordenamientos se aplicaron de Inmediato al desempefto de los empleados públicos y fue 

visto como un Importante avance. Se plantearon modificaciones a la Ley Orgánica de la 

Administración Pública Federal (LOAPF) y por tanto se creó la Secretarla de la Contralorfa General 

de la Federación para normar y vigilar de manera sistematizada el funcionamiento de las 

dependencias y entidades y sancionar o denunciar los Irregularidades detectadas; también se 

reestructuraron varias dependencias; para efectos de este trabajo destacan las funciones que le 

fueron encomendadas a la Secretarla do Progremacl6n y Presupuesto pues so le encomendó la 

modernización de la Administración Público. 

A lo largo del sexenio se siguió modificando la (LOAPF) y ae emltleron una serle de 

disposiciones Jurldlco1 entre las que destacan la Ley de Adquisiciones, Arrendamientos y 

Prestación de Servlclo1 Releclonados con Bienes Muebles y la Ley Federal de Entidades 

Paraestatalea; con la primera aa buscaba facilitar los trámites en esa materia y con la segunda 

sa pretendfa alcanzar un ágil y oflclento funcionamiento da les entidades. La Slmpllflcaclón 

Administrativa fue un programa que merece una especial atención pues fue visto como el medlo 

para reducir tr6mlta1 burocráticos, surgió como una necesidad pues el desenvolvimiento de 101 

asuntos públlco1 era muy lanto; se buscaba atacar la corrupción, facllltar las gestiones do 101 

ciudadanos y aglllzar el funcionamiento da las empre"8s públlcn. 

11 PRISIDENCIA DE LA RIPUBLICA. Loa Ruona1 y los Obroa. Gobierno da 
Miguel de la Madrid. Crónica del sexenio 1982-1988. H6dco, Ed. FCE1 
K6xlco, p. 546 
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Les reformesjurldlces emprendidas en el campo administrativo fueron rasgo característico 

de les polltlcas modernlzedoros de Miguel de la Madrid; en un principio mostró que su proyecto 

Irle más allá de unas simples reformas jurldlcas, pues según Maria del Carmen Pardo se buscaba 

vencer Inercias y resistencias; corregir errores y desviaciones y encontrar formulas eflclentlstas 

que aseguraran un aparato administrativo, competitivo, comprometido con las medidas 

enmarcadas en el proyecto de modernización edminlstratlve; todo ello con objeto de alcanzar une 

estructura ágil y eficaz que contribuyera al logro de los objetivos nacionales. A pesar de que el 

ejecutivo no estaba de acuerdo con los métodos empleados en los anteriores gobiernos, si 

manifestó un firme deseo por transformar la Administración Pública, pues se buscaba recuperar 

le confianza de le sociedad en su Gobierno y la credibilidad de la honradez de sus funcionarios. 

En si buscaba superar Inercias que retrasaban y entorpeclon el desarrollo eficiente de los 

organismos públicos; pero en la medida en que se fue agravando le crlsls económica este 

cometido se diluyó hasta desaparecer prácticamente. 

Con las modificaciones a fa LOAPF se buscaba Imprimir mayor dinamismo a las 

dependencias, aprovechar lo logrado y mejorar en lo que so esteba fallando. La slmpllllcac16n 

administrativa fue el Instrumento empleado pare lograr un acercamiento de los usuarloa de los 

servicios públicos con el Gobierno: en este programa el personal gubernamental daba muestras 

de confianza al reducir requisitos lnnecesarlos para dar respuestas a las demandes ciudadanas 

y aglllzar procesos: al brindar servicios más oponunos se logró mejorar la Imagen do las oflclnaa 

públicas, se buscaba hacer eficiente el aparato administrativo paro enfrentar los problemas da la 

crisis económica: en 1983 se publicaron dos acuerdos presldenclales que tanlan como objetivo 

elevar la eficiencia y productividad del sector paraestatal, pero sin Incrementar el gasto: todavla 

no se hablaba de su deslncorporacl6n. 
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UNIDADES ENCARGADAS DE lA MODERNIZACION ADMINISTRATIVA 

En cuanto a la transformación da las Unidades encargadas da coordinar loa programas da 

modernización administrativa Maria del Carmen Pardo sa~ala qua durante 1983-1984 al 

organismo encargado de tal cometido era la Unidad de Modernización de la Administración Pública 

Federal que depandla del Secretarlo de Programación y Presupuesto, y la Dirección General de 

Servicio Civil a la cual se le encomendó elaborar el proyecto general de servicio civil y el 

anteproyecto de la ley correspondiente. La Unidad de Modernización ero la encargada do apoyar 

los programas de reestructuración del sector público para alcanzar una mayor raclonolidad y dar 

congruencia a las atribuciones, funciones , programes y recursos. Paro 1984, dicha Unidad se 

transformó en Coordinación General, de la qua dependía una Dirección General de Modernización 

de la Administración Público; o la Dirección General de Servicio Civil se le asignó la misma tarea 

y además se encargarla de reestructurar catálogos do puestos, ajustar los salarios y ajustar el 

sistema de pensione& entre otras cosa1. 

En 1985 se fusionaron las direcciones general ea da Modernización Administrativa y en 

cuanto al programa de Servicio Civil; la Coordinación General de Modernización Administrativa 

descendió da rango y pasó a depender de la Dirección General de Normatlvldad, Adqulslclonea 

y Bienes Muablaa de la propia SPP y sa la siguió encomendando el programa de modernización 

administrativa, en cuanto al programa de Servicio Civil el problema de su Implantación continuó 

en su estudio y so siguió trabajando en administración de sueldos y en programas de . 
capacitación. Posteriormente ae anunció qua loa programaa da capacitación hablan quedado 

pendientes de ejecutarse ya qua faltó su concertación con la Secretarla da Trabajo y Previsión 

Social y con IBI dapendenclaa coordlnadoraa del sector. 
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Mh adelante • ... la gravedad del problema económico obligaba al gobierno a tomar 

medidas de ajuste ... la modernización administrativa v más aún, Ja Implantación del servicio civil 

quedaron aplazadas. En la estructura orgánica de la Secretarla de Programación v Presupuesto 

ya sólo se consiguió Ja supervivencia de la Dirección General de Servicio Civil. Por otro lodo 

siguieron reduciéndose las unidades Incluso en el soctor central. El gusto corriente se redujo 

significativamente en algunos capítulos; se cancelaron plazas de confianza v se congelaron las 

plazas de base vacantes de las dependencias de la odrnlnlstración pública federal" '° con ello 

se buscaba detener el crecimiento del aparato administrativo v adecuarlo a las necesidades del 

quehacer gubernamental. 

Como Ja crisis alcanzó proporciones alarmantes v se consideraba que era perjudicial para 

las finanzas públicas el contar con empresas que en vez de beneficios, originaban una pérdida de 

recursos se procadió a la deslncorporaclón de las entidades públicas, labor que terminó por 

convertirse en uno de los programas prioritarios del Gobierno da Miguel da le Madrid. En su afán 

por transformar el sector paraestatal desincorporó un gran número de empresas públicas sin 

darles le oportunidad de solucionar sus problemas por medio de la Implantación de mejores en sus 

mátodos, tácnices o procedimientos administrativos: es cierto que desapareció un gran número 

de empresas que no eran estratáglcas ni prioritarias, pero también es cierto que dejó en manos 

prlvades otras que eran Importantes para el desarrollo nocional, pues en vez de verlas como 

empresas de servicio se les concibió como empresas lucrativas. 

IO PARDO, Harta dal Carmen. "Loa Limita• da la Hodarni&aci6n 
Adm.iniltrativa 1982-1988• En& Hézslco. Ayq1. Crh 1 ' y A1ult•· H6xico 
1992, Ed. P.C,o¡ pp.457-458, 
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"La privatización no es respuesta clrcunstaclal y paso)era para roaJustar las relaclones 

económicas y políticas en crisis. Es paradigma sopesado, disaftado y calculado, nacido de 

concepciones Ideológicos reacias al cambio progresista. Su dirección y contenido es 

conservador.Pero de una conservación no saludable. Sus impactos no favorecen a los grupos 

sociales asalariados. Es contrario e la politice tutelar y da protección que el estado asume fronte 

a ellos. Las vonta)as son para el capital no para el trabajo. Impuesta desdo los esferas del propio 

Estado, avanza para reordenar a la administración pública. Como bandero constituyo, una 

alternativa racional a las irracionalidadas que genera el papel del Estado." 

Las reformas emprendidas en el campo administrativo demuestran que se busco mojorar 

la estructura y funcionamiento de la Administración Pública y principalmente el sector para estatal, 

pues fue en donde se registró una transformación profunda. La renovación moral fue su punto 

de partida y con la creación de la Secretoria de la Contralorla General de la Federación so pensó 

que terminarla el descontento político que axisda desde los últimos meses del Gobierno de López 

Portillo, pues en osos momentos provalecla un ambiente de desconflanze hacia las autoridades 

gubernamentales y funcionarios p(1blicos. 

MODERNIZACION O REFORMA ADMINISTRATIVA 

En esto sexenio se hablaba do Modernización Administrativa y no de Reforma, aunque 

algunos autores seftalan que estos dos términos pueden sor utilizados como sinónimos, en verdad 

cada uno de ellos guarda sus propias caracterfsticas, pues para efectos de este trabaJo el hablar 

de Reforma Administrativa nos estamos refiriendo básicamente a la labor realizada por Dlaz 

" UVALLB BERRONBS, Ricardo. •Nueva Racionalidad del Estado Mexicano" 
En1 La flevlata del Colegio. A"o Il, Núm. 3, Julio .. 1990¡ PP• 179 ... ¡79 
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Ordaz, Luis Echeverrla y lópez Portillo para meJorar el funcionamiento y estructura del aparato 

administrativo y sobre todo porque en estos periodos fue donde nació, desarrolló y consolidó. Se 

obtuvieron resultados satlsfoctorlos gracias a la continuidad quo se le dio; en los tres casos fue 

vista como el modio por el cual se alcanzarla una transformación del sector público y se 

adecuarían los Instrumentos administrativos a las necesidades reales. 

Este proceso termina prácticamente con López Portillo, pues Miguel de la Madrid no 

mostró mucho Interés en continuar con esta labor, • ... habló de revisar las estructuras 

administrativas V de buscar el meJor aprovechamiento de recursos, y también manifestó su 

desconfianza respecto al enfoque utilizado en el pasado para plantear los cambios que deberlan 

Implantarse en el aparato admlnlstratlvo ... De esa manera quedó desplazeda la Idea de reforma 

administrativa y con ello desapareció la Coordinación General de Estudios Administrativos, unidad 

responsable de la formulación y eJecuclón de eso programa, pera reimplantar la preocupación de 

modernizar la estructura y el funcionamiento del aparato administrativo"" 

Por ello se pensó en la modernización administrativa, pues según Maria del Carmen Pardo, 

fue vista como un proceso democrático da transformación lnstltuclonal, que buscaba adecuar las 

caracterlstlcas estructurales y operatlvas de los organismos pübllcos a los nuevos objetivos, 

prioridades, estrategias y políticas del Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988; como un proceso 

de transformación debla coadyuvar a la adecuación de las estructuras y sistemas. Sa buscaba 

conseguir un mejor rendimiento del sector público, llevando al cabo medidas que sfn ser dr6stlcas, 

Imprimieran cambios y adecuaciones; ¡l<lro los problemas económicos muy pronto empezaron a 

desviar 1ate1 ptop6sltos y se dio paso a la llquldaclón da Unidades en el aector central y 

posteriormente en el paraestatal. 

ll MARIA DEL CAAMEH Pl\RDO, ~ pp. 444-445 
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Según datos emitidos por la Secretarla de Programación v Presupuesto. se redu!eron 8, 122 

direcciones de área y departamentos v 1,318 de nivel equivalente en et sector paraestatel. 

También se redujeron 1,574 unidades administrativas y cancelaron 13.404 plazas que 

representaban el 1 % del total existente y que Importaban 58,623 millones de pesos: se redu!o 

el gasto de recursos materiales y servicios generales en 75,781 millones de pesos. 

Lo anterior demuestra que fue tanta la magnitud de la crisis económica que obligó al 

Gobierno a olvidarse de proyectos como el de modernizar el aparato gubernamental; lejos de 

conseguir las transformaciones deseadas el sector público resultó seriamente afectado. "La 

modernización administrativa. entendida como necesidad de tener un aparato administrativo mejor 

ajustado v que sirviera al gobierno en la Intención de resolver demandas y proporcionar mejores 

servicios. fue transform4ndose hasta, por una parte, confundirse con procesos da 

slmpllflcaclón ... por otra parte, se le Identificó con recortes, congelamientos, cancelación de plazas 

y partidas presupuestales, que no respondlan a lógicas raclonalizadoras, sino a urgencias 

provocadas por la crisis económica. Otro ejemplo en esta mismo sentido es la dr6stlca 

transformación del sector paraestatal, reducido en aproximadamente 60% con respecto a 

1982 ... La Idea de modernizar estructuras administrativas no se sostuvo como propósito 

Importante. Los cambios para mejorar se sustituyeron por recortes y desaparición de unidades 

y oficinas admlnlstratlvas. "" 

Con ello queda claro quo Reforma y Modernización son dos procesos completamente 

diferentes que buscaron transformar la Administración Pública Mexicana; aunque en ambos casos 

se contaba con Ideas claras da lo que se raquerfa para mejorar la estructura y funclonemlento del 

sector público, loa resultados variaron: gracias e que en la Reforma Administrativa exlsd6 una 

" ~ PP• 459·460 
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continuidad las meJoras emprendidas arrojaron resultados satisfactorios, pero en cambio en la 

Modernización Administrativa de Miguel de la Madrid por falta de un apoyo decidido los objetivos 

se desviaron, pues en vez de revisar. evaluar y profundizar los logros obtenidos en esta materia 

se limitó a modificar un serle de disposiciones Jurldicas; seftalaba que sólo con ello se alcanzarla 

la transformación que requerla la sociedad: decla que la modernización era Impostergable e 

lnedullble pero debla llevarse al cabo en el marco del Estado de Derecho prevaleciente pese a la 

emergencia nacional y fortalecida con el compromiso de renovar el pals con suJeclón a la Lay. 

Según datos oficiales durante todo esto sexenio se presentaron al Congreso de la Unión 

265 Iniciativas de reformas y adiciones que modificaron 65 articulas constitucionales 23 de alias 

por primera vez desde la promulgación de la Constitución Política de los Estados Unidos 

Mexicanos en 1917 y que dieron lugar a las adecuaciones correspondientes en el sistema 

legislativo y raglamentario, con lo que se establecieron los mecanismos para aplicar las nuevas 

disposiciones; estas reformas )uridlcas abarcaron el campo económico, polftlco, social y 

administrativo. Por tanto se puede decir que sl se registró un cierto avance pues gracias a las 

reformas (undlcas en el ámbito administrativo• ... se reordenó la administración pública con criterio 

modernizador que renovó la organización y distribución de competencias para promover su 

eficiencia; de definieron las responsabilidades poUtlcas, administrativas y penales de 101 

servidores públicos se crearon Instrumentos para la prevención y sanción de las prácticas 

corruptas, y se establecieron las bases para la racionalizar la creación y operación de las 

entidades gubernamentales.•" 

.. PRBSIDENCir. DB !JI RBPUBLICl'o. ~ PP• 53•-sn 
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Da acuerdo con Soledad Loaaza el Gobierno do Migue! de la Madrid represento una ruptura 

profunda con el pasado y a pesar que era Identificado como un tecnócrata, acostumbrado e 

resolver los problemas a partir de formules eficientlstas en vez de conciliar Intereses, se pensaba 

que terminarla por adecuarse a las Instituciones y prácticas existentes, pero esto no sucedió asl, 

sus polltlcas se fueron enfocando en mayor medida al establecimlonto de un modelo de desarrollo 

económico para dejar atrás el paternallsmo y precisar los !Imites del Estado, se buscaba 

transformarlo para adecuarlo a la sociedad; este sexenio se caracterizó por la reforma económica 

emprendida, pero los cambios polltlcos fuaron de gran Importancia para sustituir el modelo de 

desarrollo prevaleclente. 

UNIDADES ENCARGADAS DE LA CAPACITACION EN EL SECTOR 

PUBLICO 1965-1982 

En México durante muchos años la capacitación fue dejada en un segundo plano, pero a 

partir de 1965 y gracias a la labor realizada por la Comisión de Administración Pública se presentó 

la necesidad de reformar varios aspectos del aparato administrativo, entre los que se encontraba 

el asunto de la administración de personal público; como parte de este gran sistema la 

capacitación se asumió con mayor seriedad y fue objeto do varias modificaciones qua 

representaron avances significativos. El éxito de tal cometido se debió a que se 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 

de reforma y más aún porque dicho programa quedó en manos de un órgano determinado que 

gozaba da clartajerarqula y establlldad, mantenla una comunicación constante con la Secretarla 

da la Presidencia evitando con ello duplicidad da funciones, el apoyo recibido por parte del 

ejecutivo fue da mucha Importancia pues sus recomendaciones fueron atendidas. 
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Aunque en ocasiones se recomendó la creación de otras unidades administrativas para la 

atención de asuntos más especificas, por lo general era solamente un órgano el que se 

encontraba al frente del Programa, es decir. durante lo etapa de" Diagnóstico y Propuesta (1964· 

1970) tol asunto quedó en manos de la Comisión de Administración Pública; en la etapa de 

"lnstltuclonallzoclón del Programa" (1970-1976) la Dirección General de Estudios 

Admlnlstrotlvos,se encargo de la coordinación global del proceso; finalmente en la etapa 

denominada "Profundización y Consolidación" se presentó un cambio importante ya que la unidad 

encargada del Programo dejó de depender de la Secretarlo de la Presidencia, pues se consideraba 

perjudicial continuar con la idea de dejar dicho asunto en manos de una Secretaría de Estado y 

por tonto se creó la Coordinación General de Estudios Administrativos como órgano responsable 

de lo Reforma Administrativa. 

De este modo el asunto de la capacitación de los servidores públicos se alojó en este 

Programa Macro; para contribuir a la eficiencia y o la eficacia del sector público se recomendó 

como ya so senoló la creación de otros unidades administrativos entre los que destocan los 

Comisiones Internos de Administración y dentro de ellos se Integraron los Comités Técnicos 

Consultivos para atender asuntos más específicos. "El quehacer de la capacitación se alojó 

Inicialmente en el Comité Técnico Consultivo de Unidades de Personal, que con diversas 

denominaciones fue operando mecanismos de concertación, orientación y producción documental 

de conlcter normativo o en su caso, de carácter Indicativo. luego ya muy próximo 1975, se 

constituyó el Comité Técnico Consultivo de Unidades de Capacitación. Se estaba procurando que 

así como era obligatorio la existencia en cada Institución de: Comisiones Internas de 

Administración, Unidades de Planeoclón, Unidades de Organización y Métodos: también con 

coráctor obligatorio se asumiera la estrategia de generar en cada Institución su respectiva Unidad 
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de Capacitación, procurando llevarla hasta el máximo nivel Jerárquico posible, considerando el 

diagnóstico de necesidades de capacitación. 

El ISSSTE asumió parte de la responsabllldad derivada de la fracción VII del articulo 123 

Constitucional. an lo qua hace a las escuelas de administración pública. Se Identificaron acciones 

para atender la capacitación del personal de bese ..• Le administración de le capacitación avanzó 

hasta el punto de configurar modelos específicos de capacitación como fueron los casos entre 

otros de la extinta Secretarla de Obras Públicas. la de Relaclones Exteriores, la de la Defensa 

Nacional. En el primer caso, por ejemplo, se constituyó une comisión presidida por el propio titular 

del Remo. Se Instrumento un onfoqua slstámlco de atención. Asl la capacitación del personal 

obrero quedó bajo la jurisdicción del Subsecretario B. la de personal profesional, del Subsecretario 

A y la capacitación administrativa de todo el personal, bajo la responsabilidad directa del Oficial 

Mayor"" 

LA CAPACITACION EN EL CAMBIO ESTRUCTURAL DE MIGUEL DE LA MADRID 1992-1988 

Según Maria del Carmen pardo loa avances registrados hasta este momento en favor del 

sector público se vieron frenados, pues con Miguel de la Madrid las unidades encargadas de los 

programes de modarnlzaclón administrativa. entre las que se encontraba la Dirección General de 

Servicio Clvll, Iniciaron sus laborea con una debida Jerarqula y con atribuciones que reflejaban el 

deseo del ejecutivo por reestructurar el aparato adminlstratlvo, paro posteriormente las 

ll INSTITUTO NACIONAL DE ADMINISTRACION' PUBLICA "Marco Referencial del 
Subaietema da capacitación en la Administración Pública" 
EniQiplomado en Adminietraci6n y Oeaarrollo~.t!l.QDAL. 1992 pp. 
18-19 
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reestructureclones de la crisis económica, agudizados por el pago de la deuda, fueron 

transformando las prioridades en el propósito modernizador hasta desviar completamente los 

objetivos Iniciales e lnestebilizar por tanto las unidades encargadas de esta labor. 

Por tanto la capacitación, al Igual que en otras épocas de crisis, ocupó nuevamente un 

papel secundario en les estrategias presupuostales; era mh Importante en esta meterla atender 

otros rezagos que satisfacer los requerimientos en número de servidores públicos, se fueron 

aumentando les cargas do trabajo. era claro que las aptitudes y las capacidades de los 

trabajadores al servicio del Estado no raspondlan necesariamente a los perflles del puesto, ni 

tampoco, a su respectiva calificacion. Las limltaclones prasupuestales, el cerco derivado de loa 

ajustes de personal, la conciencia de las representaciones sindicales y las convicciones 

particulares de los servidores públicos acerca de la capacitación. también tendría un papel 

determinante en la soluclón del problema. 

"La Sacretarla de Programación y Presupuesto se eslorzó por trazar lineas estratégicas de 

rango medio y tácticos para que en el marco de escasez de recursos, la capacitación continuase 

la formación de personal burocrátlco, respondiese a la nueva realidad y qua la capacitación para 

el trabajo y en el trabajo tuviese linees secuenciales para no Interrumpir los avances 

logrados•" En esta ocasión la Dirección General de Servicio Civil que pertenacfa a la Secretarla 

de Programación y Presupuesto asumió esta tarea, elche órgano logro mantenerse y funcionó 

hasta 1992 pues con la fusión de tal Secretarfa con la de Hacienda y Crédito Público, ISHCP) 

desapareció y ®)6 sus funciones en manos da la Dirección Gen<iral do Normatlvldad y Desarrollo 

Administrativo, ®pendiente de la Secretarfa da Hacienda y Cr6dlto Públlco . 

.. ~ PP• 21-22 
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CAPITULOIV 

SITUACION ACTUAL DE LA CAPACITACION EN LA 

ADMINISTRACION PUBLICA MEXICANA 



LA MODERNIZACION DE LA ADMINISTRACION PUBLICA MEXICANA 119BB -19921 

A partir del régimen de Mlguel de la Madrid el Sector Público entró en un parlado da 

grandes transformacionas, lo cual permitió una definición más clara de su estructura y 

funcionamiento; a pasar de las características que adquirió en este sexenio el proyecto 

modernizador. Salinas de Gortari, continuó con la Idea de Modernizar la Administración Pública 

y para tal efecto planteó una sarle de acciones entre las que destacan: "11 el redimenslonamlento 

del aparato público, redefiniendo sus funciones y su orgenizaclón para volverlo más eficiente y 

eficaz, 21una mayor 'autonomla de gestión' para el sector público paraestatal. 31 la 

descentrallzaclón y desconcentraclón, sobre todo de los 'aspectos que mayor Incidencia tienen 

en el desarrollo local', 4) la desregulaclón, 5) la simplificación administrativa y 61 la contralorla 

social en la que el 'ciudadano' contribuya a supervisar el cumplimiento de las polltlcas 

gubernamentales y la apllcaclón de los recursos"" 

Se busca contar con un aparato administrativo moderno, capaz de responder 

eflclentementa alas demandas sociales y sobre todo adacuarse a las condiciones raales. En esta 

ocasión el aspecto económico captó nuevamente la atención del ejecutivo, puas se seftalaba qua 

al cambio que requería el pala se elcanzarfa por medio de la modernización económica, puaa 

permitirla contar con un • ... aparato productivo, competitivo, un sistema claro de reglas 

económlcaa, fecllldsdes para la Innovación y adaptación tecnológlce, nuevas experiencias en le 

organización del trabajo y formas de aaocleclón"" De este modo se contempló la apertura 

CABRBRO, Enrique y Escotto, Tereaita. lyolucLOn Reciente da loa 
Proc1101 d1 Refonpo da la Adminhtraci6n Pública y •Y Bfecto en 101 
Modelo• Orq1ni11cionale1. Documento d• Trabajo N'8, CIDI, H6xic:o 
1992. p. 19 

• GOMEZ PALACIO, Bernardo, •Mecanismos da Modernización de la 
Adminiatraci6n Pública• Bn: Beyhta de 7t,drf!in1.atraci6o Pública Nº 82. 
Húico 1992, Bd. IHAP, p. 71 
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comercio!, la desregulacl6n de los procesos econ6mlcos, reduccl6n del gasto público por medio 

de le reestructuración del aector paraestatal y el control de plazas o suspensl6n de puestos como 

los puntos medulares del programa sallnlsta. 

Pero al Igual que en el periodo anterior la modemlzacl6n econ6mlca requerla de unos 

finanzas públicas sanas, por tanto se continuó con la deslncorporaci6n de empresas públicas que 

ya habla Iniciado Miguel de la Madrid; en esta ocasl6n la labor fue mucho más compleja pues se 

concretaron varios procesos que hablan quedado por concluir; nuevamente se Incluyó la venta. 

fusl6n, extlncl6n o liquldacl6n da las empresas públicas según fuera el caso. Según datos 

oflclales de las 1, 155 paraestatales que exlstlen en 1982 para 1991 s61o quedaban alrededor de 

400, do las cuales 137 estaban por desincorporarse; en el saetar central también se continuaron 

controlando las plazas y suspendiendo puestos. 

Se pensaba que por medio de la reduccl6n de los organismos públicos se alcanzarlo un 

mejor desempello del aparato gubernamental, caracterizado por su Ineficiencia y por ello, el 

asunto relacionado con la admlnlstracl6n y desarrollo de personal fue descuidado nuevamente. 

En un Intento por mejorar tol sltuacl6n y a pesar de los recortes presupuastalas se retom6 la Idea 

de modernizar el aspecto administrativo; en eata ocas16n sa registró una mejor coordinación pues 

la Secretarla de Programación y Presupuesto por medio de la Dlreccl6n General do Servicio Civil 

hizo grandes esfuenoa por modernizar el aector público para que • •.. en el marco de escasez de 

recursos, la capacltacl6n contlnusse la formacl6n de personal burocrático, respondiese a la nueva 

realidad y la capacltacl6n para eltrobajo y an el trabajo tuvleae líneas secuencfales"'' 

INSTITUTO NACIONAL DB ADMINISTRACION PUBLICA, "Marco Referencial del 
subai1tmna de Capac1tacl6n" Bn1 Esoecializaci6n en l\dmi .. istracl6n y 
pegarrollo da Personal. Material de Trabajo, México 1993, p.12 
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HACIA UN SISTEMA NACIONAL DE CAPACITACION 

Con fundamento en las disposiciones y lineamlontos del Plan Nacional de Desarrollo 1989-

1994 y en un esfuerzo por modernizar la capacitación de los servidores públicos, la Secretarla 

de Programación y Presupuesto ISPPI al través de la Dirección General de Servicio Civil, dio los 

primeros pasos hacia el establecimiento de un Sistema Nacional de Capacitación y la Secretarla 

del Trabajo y Previsión Social como apoyo a esta cometido estableció el Programo Nacional de 

Capacitación y Productividad. En este contexto la SPP a principios del sexenio realizó una serle 

de estudios en materia de capacitación, para evaluar su funcionamiento, gracias a estos trabajos 

se pudo contar con una visión genere! de la problem6tlca que vlvle la capacitación en el sector 

público; sa observó: 

Desfasamlento entre le acción de capacitación y el subslstamo de remuneraciones, 

considerando tanto el esquema escalafonarlo para el personal de base como el de 

desarrollo para mandos medlo1. 

Indebida selección de empleados-usuarios de los programas de capacitación, debido 

a problemas en el subsistema do empleo· reclutamiento, selección e lnducclón ... un 

porcentaje determinado de trabajadores al servicio d&! Estado,dlflcllmenta cubrenel 

perfil del puesto que deaempeftan, pero que sin embargo entraron al organismo por 

diversas circunstancia. 

Resistencia al cambio y en consecuencia a la capacitación que por esencia, es un 

quuhacür quo funga ccmc ~.:::tor de cambio. 
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Deaprestlglo del subsistema de capacitación entre la población burocrática, habida 

cuenta del descr6dlto de los Instructores Internos o de los de~fasamlentos de los 

contenidos y realldad laboral que suelen tener algunos Instructores Internos. 

Ineficiente subsistema de contenidos didácticos si se considera a la capacitación 

como sistema, habida cuento de que los programas de capacitación, limitados en 

dicho subsistema, se dosaparta en términos Institucionales de: metas, obJetlvos, 

funciones, actividades báslcn, operaciones etc"'° 

Cuando se analizó la normatlvldad existente se observó que si bien los leyes 

reglamentarias del articulo 123 constltucional, sa~alan la obligación do que se liove al cabo la 

capacitación en todo al saetar público, existían errores normativos a nivel global y sectorial que 

Impedían que los acciones emprendidas fueran uniformes. 

LINEAMIENTOS GENERALES PARA lA CAPAaTACION EN EL SECTOR PUBLICO 

Como resultado del análisis realizado y pera solucionar los problemas mencionados la 

Secretarla de Programación y Presupuesto y la Secretarla de la Contrelorla General de la 

Federación, sa dieron a la tarea de atender los rociamos más urgentes en materia de capacitación 

y con basa en las facultados atribuidas por la Ley Orgánica de la Administración Pública Federal, 

emitieron en 1990 con carácter obligatorio para las dependencias y entidades los "Uneamlantos 

Generales para la Capacitación en el Sector Público• A pesar de la fusión de la Socratarla de 

Programación y Presupuesto con la Haciende y Crédito Público a principios de 1992, la aplicación 

da dichos Uncamlentos sigue vigente, Con estas disposiciones se busce garantizar qua loa 

~p. 34-35 
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recursos presupuestados pare la capacitación eean ocupados realmente para eate fin y no para 

contingencias administrativas qua pudieran presentarse. 

En este documento se aeftala que: 

Dichas disposiciones tienen como objetivo uniformar, sistematizar y dar permanencia a las 

accionas de capacitación de la Administración Pública Federal y alcanzar una adecuada 

congruencia programátlca·presupuastal da talas acciones, asl como la correcta Integración 

de loa recursos utilizados. 

Las acciones de capaclteclón deberdn orientarse bajo las siguientes vertientes de 

actuación: 

lnsdtuclonal.· Es la que vincula las acciones de capacitación, con las atribuciones de la 

dopandoncla y con las prioridades, objetivos y matas de la planeaclón nacional del 

desarrollo. 

~ Esta vincula dichas accionas con el ascenso y movllldad de loa servidores 

públlco1, tomando en cuenta la Bltructura ascalafonaria y 101 tipo& de capacitación qua 

en la mlama aaan necesarias. 

De Resgonyb!!ldad.· En aate cato las accionas da capacitación se vtnculanln con los 

diverso• nlvelea de responsabllldad de lo1 emplaado1 púbUco1, con especia! dnf asl1 en las 

habllldades básicas y la educación superior, para ello aa promover6 la designación da una 

Instancia responsable de Instrumentar dichas acciones. 
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ETAPAS DEL PROCESO DE CAPACrTACIDN 

En dicho documento se señale que el proceso de capacitación comprenderá Jos siguientes 

e tepes: 

Detección de Necesidades.- Consiste en la obtención de un diagnóstico de necesidades, vinculado 

a las vertientes que fueron mencionadas anteriormente. 

programación de Acciones.- Aquí se elaborará el programa de Capacitación, señalando sus 

objetivos. metas y acciones en forma calendarizeda y anual. 

~.- Comprende la Integración de los recursos humanos, físicos y financieros para llevar 

al cabo las accionas de capacitación. 

Seguimiento v Evaluación.- Ea la última etapa del proceso; aqul se lleva al cabo un seguimiento 

de las acciones realizadas, asl como del presupuesto erogado; y Je evaluación tendrá como fin 

el análisis periódico de los Indicadores predeterminados por la dependencia. 

Se menciona que ceda dependencia: 

Elebornrá un programa permanente de capacitación y promoverá su difusión y enviará 

dicho programe a le Dirección General de Servicio Civil !Hoy Dirección General de 

Normatlvldad y Desarrollo Administrativo; dependiente de la SHCPI 

Remitirá a la Dirección General de Servicio Clvll las previsiones del monto de las partidas 

respectlvaa, esl como de las metas correspondientes, a través de Jos formatos DGSC·C01 

y DGSC-C02 
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Realizaré el Inventarlo de los recursos materiales pera la ejecución de las acciones en 

materia de capacitación y remitirá a la Dirección General de Servicio Clvll la relacl6n de los 

mismos. 

Remitirá a la Dhecclón General de Servicio Civil. por conducto del Sistema Integral de 

lnformacl6n, la Información relativa al seguimiento y evaluación de su respectivo programa 

do capacitación, a través del formato PGSC·C03, esto se realiz~ra cada trimestre. 

Procurará que las acciones de capacitación que lleve al cabo. sean Impartidas por 

servidores públicos de la propia dependencia. 

En su carácter de coordinadores da sector las dependencias promoverán ente los órganos 

de gobierno de las dependencias paraestatales bajo su coordinación la aplicación de estos 

lineamtentos, de conformidad con las caracterlsltcas particulares de cada una de ellas. 

PROGRAMA NActONAl DE CAPACITACION Y PRODUCTIVIDAD 1990-1994 

La Secrataria del Trabajo y Previsión Soclal !STyPSl sellala que "El Programa Nacional de 

Capacitación y Productividad 1990-1994 •, parte del enfoque Integral que da e la productividad 

el Pfan Nacional de Desarrollo; y en él sa define la politlca de capacitación y productividad que 

ha de desarrollarsa durante 11ta administración ; tiene caráctar lntersectoriol y con el propósito 

alcanzar mejores nivelo; de vida para los trabajadores. El concepto de productividad se plantea 

como un cambio cualitativo que permita a hacer m6a y mejor las cosas. utlllzar más raclonalmenta 

los recursos dlsponlblea, parltclpar activamente en la Innovación y en los avances tacnológlco1. 
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Este programa fue publicado en el Diario Oficial de la Federeclón, el 20 de junio de 1991. 

Olcho documento contempla tanto al sector central como al paraestatal y del mismo modo tiene 

que ver con la capacitación an el sector privado. La Secretaria del Trabajo y Previsión Social con 

el PNCP-1990-1994, buscó Integrar aquellos elementos necesarios para mejorar y perfeccionar 

los recursos humanos y de esta manara podarloa Incorporar a la vida productiva ya sea en el 

sector público o en el privado. Al sanalar la Importancia del elemento humano, en el Programa se 

afirma que la capacitación os el medio por el cuel el Individuo podrla adquirir los conocimientos 

y las habllldades para aprovechar de la mejor manera sus capacidades y los recursos a su 

disposición. 

Este Programa se divide en cinco partes: 

Marco General 

Tendencias de la productividad y factores llmltantea. 

Objatlvo1 y estrategia 

Campos y lineas de acción 

Aspectos operativos y vlnculaclón con otros sectores y programas. 

Se parte de la Idea de que la capacitación y la productividad son retos qua no se puedan 

atribuir solamente a la empresa, a la administración pública, al trabajador, o al empresario: sino 

que requiera de una participación activa, consciente y concertada tanto de las Instituciones como 

de los sujetos directamente Involucrados: por olio, el Programa se plantea como una tarea 

eminentemente participativa, en la qua el Estado desempefta una función catalizadora. Tomando 

en cuenta loa factor81 que han Impiden desarrollar todo el potonclal productivo y creativo de la 

población el Programa plantea loa siguientes objetivos: 

171 



1. Elevar las capacidades, habilidades y eptltudes de la población para ampliar sus 

posibilidades de panlclpaclón en la actividad productiva, mejorar sus niveles de vida y 

contribuir a un uso més racional y eflclanta da los recursos de la sociedad. 

2. Abrir causes a la población trabajadora para una panlclpaclón más activa y creativa en el 

proceso de producción y para desarrollar su capacidad de adaptación ante los retos del 

cambio tecnológico y la transformación de las estructuras productivas. 

3. Contribuir al desarrollo de las condiciones de trabajo adecuadas qua permitan que el 

empleado desempene sus funciones en un ambiente mi!s humano y dentro de un entorno 

Idóneo para su roallzaclón personal en el trabajo, al desarrollo pleno de sus capacidades 

y al Incremento de la producllvldad. 

4. Fomentar una cultura y una dlnllmlca sociales que promuevan la productividad, la calidad 

y la eficiencia como formas de vida y de trablljo y como elementos sustantivos para la 

superación económica y el bienestar nacional. 

5. Promover el desarrollo de vlnculos de solidaridad que coadyuven al abatimiento del rezago 

social y al desarrollo de oponunldades de partlclpaclón productiva de los grupos 

marginados. 

la STyPS sellala que la estrategia central del Programa dentro del contexto general de 

modernización del país, consiste en dar el mayor énfasis a la formación y desarrollo productivo 

de 101 recursos humanos y reconoce que tienen un papel decisivo para lograr el cambio 
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tecnol6glco y estructural del pels; considere quo es un factor decisivo y en ocasiones llmltante 

en los esfuerzo• orientados hacia el cambio estructural, la modernización y la productividad. 

Para alcanzar los objetivos senatsdos • ... el contenido de les propuestas que Incluye el 

Programe se agrupan en torno e cinco áreas o campos princlpsles de acción. En primer término, 

se subraya la Importancia determinante que ejerce la educación en la productlvlded; enseguida 

se plantea el fortalecimiento de la capacitación para la actualización, superación o readaptación 

ocupacional de la fuerza de trabajo; se propone después el Impulso de un amplio movimiento de 

calidad y productividad que promueve une conciencia en toda le población sobre el pertlculor; en 

cuarto lugar se sugiera atender el mejoramiento de las condiciones generales en·que se roallza el 

trabajo y finalmente, se plentee un conjunto de acciones para contribuir al mejoramiento de las 

capacidades productivas de los grupos más rezagados da le sociedad"" 

En cuanto al primer apartado denominado Educación y Productividad, resalte el Interés por 

proponer diversas acciones para promover une mayor vinculación entre los sistemas de educación 

y capacitación y el proceso productivo de les empresas; senala la necesidad de orientar este 

esfuerzo hacia las necesidades locales y regionales, esl como la gestación de nuevos modelos 

educativos. En lo qua se refiere a le Modernización de le Capacitación, se contemplan las 

necesidades que plantea la dinámica del cambio tecnológico, como serla: niveles más altos de 

educación general en lo fuerza de trabajo y mayor efectividad en la copacltaclón; cabe destacar 

qua en este apartado se sal\ala le Importancia que debe darse al establecimiento de politices y 

estrategias que, definidas dentro del merco de le modernización de la Administración Pública, se 

haga posible reconocer le orionteclón Idónea de un esfuerzo sistemático de cepecltaclón y 

SECRETARIA DEL TAABAJO Y PR.BVISIOH SOCIAL. Programa Nacional de 
capacltoC'i6n y Productividad 1990-1994. Documento para Diecuai6n1 
H4xico 1992¡ p.39 
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productividad on el sector público y cumplir eficientemente las funciones de servicio necesarias 

para responder a las demandas de la poblaclón. 

En el apartado referente el Movimiento Naclonal de Calidad y Productividad se menciona 

que dicho movimiento ha de constituir el efe conductor de los esfuerzos tendentes a dotar al 

aparato productivo, y a la sociedad mexicana, de la capacidad competitiva y de los altos niveles 

de productividad que se nacesltan. • El elemento primordial qua ha caracterizado al movimiento 

de calidad ea su orientación hacia el mercado ... la calidad no se relaciona de manera exclusiva con 

el proceso técnico de la producción 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 bala 

calidad, elevados costos de producción, bajos niveles de productividad: la escasa flexibilidad v 

capacidad de adaptación a las nuevas condiciones de los mercados, la rigidez de las estructuras 

organizativas y funclonalas, la limitada Integración de cadenas productivas y la falta de un 

concepto que convoque a la sociedad y privlleale una nueve cultura del trabajo, son los 

elementos, entre otros que se analizan para sustentar la realización de un esfuerzo Integral para 

apoyar el desarrollo dal aparato productivo"" Sa busca que en México se lleve al cabo un 

Movimiento Nacional de Calidad , para que sea el eja conductor de los esfuerzos tendentes a 

dotar al aparato productivo y a la sociedad mexicana, de la capacidad competitiva y los altos 

niveles de productividad qua se requieren. 

Al abordar el tema relacionado con las Condiciones de Trabajo y la Productividad, aa 

aellala qua tomando en cuenta loa principales elementos que definen el ambiente laboral de cada 

organización y que en general, tienen une gran Influencia en la productividad del trabajo: como 

serian loa aalarioa, la Jamada de trabajo, vacaclonea, aaguridad etc; el Programa resalta lu 

" RUU HASSIIU, Joa6 Pranclaco y LOZANO HBRNAllDIZ, Wllfrido. ~ 
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co11141CuendH que generen loa accldent11 y laa enfannadades laboralea que significan en la 

mayorfa de 101 casos p6rdlda1 lrreparabl11 para el trabajador y su famllla. 

LA CAPACITACION Y LA PllODUCTIVIOAD EN El SECTOR PUBLICO 

En cuanto a la Capacitación y Productividad del Sector Público el PNCP-1991-1994, sallala 

que como en cualquier otro campo da la acdvidad económica en la Administración Pública as 

lncl1¡1enaabla que loa aervldor11 públlcoa hagan un UIO eficiente de los racuraoa disponibles, asl 

como 11tl1facer de la maJor manara 111 demandas de la población. Aunque al fln as el mismo 

existen doa aspecto• que dladnguen a eato1 11rviclo1 de 101 demás; al primero de alloa son loa 

recuraoa, pues quienes 101 otorvan aon loa ciudadanos; el 11gundo ea el hecho da qua la 

Admlnlatraclón Pública tiene una Influencia directa en cualquier campo de la actividad económica 

y en la vida aodal del pala. 

"El Plan Nacional de Oeaarrollo otorga una Importancia tan espacial a loa eafuarzos 

tendientes a la modernización da la admlnlauacl6n pública, no como fin en si misma l!lno como 

medio para servir a la sociedad y aarvlrfa eficientemente. De ahl que las Unaas rectoras del 

proceso de modernlzacl6n considera fundamentales la ellmlnacl6n da la ragulacl6n excesiva, que 

frena e lntarflere, en oca1lona1 en fonna agobiante, en la vida de los ciudadanos: la 

de1eoncenuacl6n y la de1eentrallzacl6n admlnlstratlvaa qua efectivamente acerquen las 

capacidades da decisión a loa lugare1 en que tales detannlnaclones se requieran y la 

slmpllflcaclón de tr•mltea, con frecuencia excesivos, que ganaran pérdidas de tiempo y costos 

lr¡Justlllcadoa pata la población"" 

n SECRETARIA DEL TRABAJO Y PllEVISION SOCIAL. "Programa Nacional de 
capacit1ci6n y Productividad 1991-1994" En1 pi.ario oficial de la 
Fedgracidn. Jueves 20 de Junio de 1991, PP• JB-39 
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Se busca que los uervlcios pObllcoa ae otorguen en forma r6pldo y eficiente. que ae den 

a conocer a la población todas las acciones que ae •mpiendan; pues con ello se actualizarán las 

funciones públicas de acuerdo • loa cambio• registrados en el ámbito económico y social. Por 

tanto el me¡oramlanlo de la aptitud piolatlonal de loa tarvldorea públicos 1er6 elemento 

lndlapenaable para atcaniar tal cometido. Se tallala que mAI de 3 millones de Individuos laboren 

en loa diferentes organismos de 111 Administración Pública y que para elevar su productividad es 

necesario reconocer aut cepacldadea y aptltudea, aal como la naturaleza, organización y 

prop6tlto1 da los servicios a trav61 de loa cuales tu actividad polltlca ae reellia. 

Al Igual que en los dem41 campos de la acthñdad económica loa elementoa que determinan 

los nlvelea de productividad son la tecnologla, IH condiciones fltlc09 y ambientales del centro de 

trabajo, las formas de organización, el ambienta laboral, los niveles do remuneración, laa 

poaiblll<bldes de aacen•o, la sagurldad social, Jornada de trabajo, vacaciones, acceso a las 

actividades recreatlvaa, culturalea y deportlv ... etc. 

Sa contldara que la capacitación para el trabajo ter• un cilemanto lndlspan111ble para elevar 

la callded de 101 blenaa y aarvlclo1 públicos. pue1 al mejorar las destreua y habilidades de loa 

servidores públlcos en •ua funcionas. aal como la preparación para el desarrollo da nuevaa tareas 

permltlr6n resolver eflclentemente las responaabllldade1 a su cargo. aal como encontrar 

perspectivas de daaarrollo personal y profolilonal que estlmularén au labor; es da sume 

Importancia que su trabaJo sea reconocido puaa eato pennltlr6 que su daaempello 1ea ~•da dfa 

meJor. Pero a pesar de la lmpoltancla dadll la capacitación en loa últlmot aftoa aun partiste una 

tarle de problemas entra los que destacan los tlgulentes: 
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-Insuficiente Información da loa perfiles educativos y ocupaclonale1de quienes prestan sus 

servicios en la administración pública y por lo tanto, llmltadaaposlbllldades de diagnóstico 

de las nacasldades de capacltacl6n. 

·Evaluacl6n también Insuficiente de las múltlplea acciones de capacitación que realiza 

habitualmente el sector público, tanto por lo que hace a su pertinencia y calidad como 

en cuento a sus electos ulteriores en la productividad y eficiencia de la función pública. 

·Atención prioritaria de algunos •egmentos del perfil ocupacional de la administración 

pública y escasa atención a otros, entre los qua destacan loa servidores públicos de 

mandos medios y superiores, tanto por lo qua hace al contenido sustantivo de sus 

funciones, como por los aspectos administrativos y gerenclalaa que con frecuencia 

forman una parte Importante de su reaponaabllldad. Es preciso reconocer. respecto a 

estos funcionarios la necesidad de una permanente actuallzaclón de su desarrollo 

profesional. tanto en lo sustantivo como en cuanto en su función administrativa. 

-Ausencia d<I polltlcas y estrategias definidas en materia de capacitación. vinculadas e la 

estrategia general de modernización de la admlnlatracl6n publica. 

-Desvlnculaclón entra laa diversas Instancias qua participen en la capacitación de 

servidores publico• en las distintas dependencias. lo que limita el lntercemblo de 

experiencias y la conjunción de esfuerzo• para la solución de problemas comunes. 
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-Estructura de puestos Inadecuada, no relacionada en forma clara y definida con la 

naturaleza da las funciones de los diversos servicios que desestlmula la formación 

profesional. 

·Tabulador de sueldos Inapropiado, rfgldo e Insuficiente. incapaz de reacclonor y anticipar 

oportunamente las condiciones del mercado loboral. •"' 

Además de estos problemas el PNCP·1990·1994 softala que existen otros que Impiden al 

sector público alcanzar meioras niveles de productividad, entre ellos manclona que existe una 

sobrorregulaclón pues las medidas suelen sor Indiscriminadas pues no reconocen la diversidad 

hacia el Interior de la administración pública, lo cual afecta la capacidad de gostlón y los niveles 

de productividad y eficiencia. Tamblén sobresale el Insuficiente desarrollo de los sistemas de 

Información y comunicación, provocado principalmente por las limitadas posibilidades do acceso 

a las Innovaciones tecnológicas y s los sistemas y equipos que se usan en el sector privado. 

Por lo anterior se seilala que ea Indispensable dar una atención prioritaria al esfuerzo de 

modernización de la administración pública y do este modo promover el desarrollo de programas 

permanentes de cepaclleclón a los servidores públicos, lo que permitirá mejorar la productividad 

y eflclencla del sector público. En este sentido el Programa plantea como lineas de ecc16n: 

.. 

Establecer polldcas y estrategias que P1!rmltan 1econocer la mejor orientación y los 

campos de acción más relevantes de una polltlca de capacitación y productividad, 

tomando en cuenta los aspectos inferidos a la desregulación, desconcenttsclón y 

descantrallzsclón, tlmpllflcaclón de trámites e Información veraz y oportuna que 

S'&CRBTARIA OIL TRABAJO Y PRIVlSION SOCIAL~ Progr41Da Nacional de 
capacitagiOn y Productlyidad 1990-1994 México 1991, pp. 56-57 
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permita dar transparencia y clerldad a la función pública, para ello se tomará en 

cuenta lo ralaclonado con las condicionas da trabajo, estructura de puastos y Ja 

polltlca de prestaciones como por eJemplo. 

Evaluar a fondo la estructura ocupacional del sector público, tomando en cuenta 

las funciones que deban desarrollarse an los distintos servicios y a partir de dicha 

evaluaclón no solamente disonar y astablecer gradualmente una estructura menos 

rlglda, más flaxlble y moderna. en cuanto a su vlnculaclón con los verdaderos 

requerimientos de los diversos servicios que proporciona el Estado, sino tambldn 

el Impulso de nuevas formas de organización del trabajo y programas de 

capacitación consistentes con el mismo conjunto de elementos generales. 

Reallzar un Inventarlo de la Infraestructura ffslca y da los recursos da la 

capacitación disponibles para promover un uso óptimo de los mismos, el 

Intercambio de experiencias y la Integración de sarvlclo• comunes. 

Desarrollar un programa orientado e fortalecer dicha Infraestructura y desarrollar 

tanto los recursos humanos como metodológicos y didácticos necesarios. 

Promover en todas las áreaa del sector ptlbllco 101 valorea, principios y m6todos 

qua establece el movimiento nacional de calldad v productMdad, para hacer más 

eficiente el uso de los recursos v por tanto satisfacer eficientemente las 

necesidades de la población. 
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Promover el Intercambio y la difusión de experiencias exitosas naclonalas y 

extranjeras en materia de capacltAción y productividad. 

Desarrollar los sistemas de Información y evaluación para poder conocer el sentido 

e Intensidad de las acciones de capacitación y de tal modo obtener una visión clara 

de sus efectos en la calidad de los servicios y en la productividad del sector y 

podar retroallmentar los programas tendentes a la modernización del sector público, 

asl como la de los procesos de capacitación. 

MARCO JURIDICO DE LA CAPACITACION 

Por lo Importancia qua tiene la capacitación es necesario que los Involucrados en dicho 

proceso observen una serie de disposiciones entre las que sa pueden mencionar: 

Constitución Política da loa Estados Unidos Mexicanos: Articulo 123 

Ley Orgánica de la Administración Pública Federal 

Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado 

Ley del Instituto da Seguridad y Sarvlclo1 Sociales de los Trabajadores del Estado 

Programa Nacional de Capacitación y Productlvlded 

Lineamientos Generales pera la Capacitación en el Sector Público 
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CONSTIIUCION POLIJICA DE LOS ESTADOS UNIDOS MEXICANOS: 

En un principio la Constitución de 1917 no contempló a los ompleados públicos, fue hasta 

1960 cuando sa pudieron Incorporar, pues se agrag6 al articulo 123 el apenado B. que vino a 

otorgar una serla de garantlas al personal público como por ejemplo: vacaciones, sueldos. 

salarlos, prestaciones. seguridad social, derecho de asociación etc; para efectos de nuestro 

trabajo destaca lo expuesto en le Fracción VII, de dicho epanado, pues seftala que la designación 

del personal se hará mediante sistemas que permitan apreciar los conocimientos y aptitudes de 

los aspirantes. El Estado organizará escuelas de administración pública; esto ton objeto de 

mejorar los conocimientos y aptitudes del personal. 

LEY ORGANICA PE LA ADMINISIRACION PUBllCA FEDERAL: 

En cuanto a los atribuciones que la Ley Orgánica de la Admlnlstracl6n Pública Federal 

(LOAPFI otorga a les diferente& dependenclBI destacan las asignadas a cinco de ellas, pues son 

las que tienen una participación m6s directa en el proceso de capacitación de las dependencias: 

dichas secretarlas son: 

1.· Secretarla de Haclcllda y Crédito Público, al través de la Dirección General de 

Normatlvldad y Desanollo Admlnlatradvo. 

2.- Secretarla de la Contralorla General de la Federación referente: articulo 32 bis de la Ley 

Orgánica de la Administración Pública Federal. 

3.- Secretarla de Educación Pública en cuanto a: Slstamea Abiertos de ensallanza. 
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4.· Secretarla del Trabajo y Previsión Social, referente: Programa Nacional de Capacitación 

y Productividad. 

5.· Secretarlo de Gobernación en cuanto: Programa de Protección Civil. 

A este respecto es Importante señalar que la LOAPF en su artículo 31 Fracción XXI 

establece que la Secretarla de Hacienda y Crédito Público será la encargada de: Establecer normas 

y llneamlentos en materia de administración de personal, obras públicas y adquisiciones de bienes 

muebles de la administración pública federal. En el artículo 38 Fracción XXVIII se señala que la 

Secretarla de Educación Pública será la e~cargada de organizar.promover y supervisar programas 

de capacitación y adiestramiento en coordinación con las dependencias del gobierno federal, los 

gobiernos estatales y municipales, las entidades públicas y privadas, asl como los fideicomisos 

creados con tal propósito. A este fin organizará, Igualmente sistemas de orientación vocacional, 

de enseñanza abierta y de acreditación da estudios. 

En lo qua se refiere a la Secretarla del Trabajo y Previsión Soclel en el artrculo 40 Fracción 

V se establece que esta dependencia deberá promover el Incremento de la productividad del 

trabajo; en la Fracción VI se señala que será la encargada de promover el desarrollo de la 

capacitación y el adiestramiento en y para el trabajo, asl como realizar Investigaciones, prestar 

sarvlcloa de eaesorla e Impartir cursos de capacitación para Incrementar la productividad qua en 

el trabajo requieran los saetaras productlvos dol pala en coordinación con la Secretarla de 

Educación Pública. 

Tomando en cuenta que la modernización del sector público, requiere de servidores 

públlcoa que desarrollen aua funciones con el mayor nlvel de eficiencia y que administren los 
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recursos de manera transparente la Secretarla de la Contralorla General de la Federación, creó el 

Programa Capacitar pera Prevenir; todaa las secretarlas deben observar pues tiene como objetivo 

actualizar y capacitar a los servidoras públicos para que realicen sus funcionas normativas, 

técnicas y operativas de planeaclón, programación y ejercicio de los recursos públicos, asl como 

de control Interno, por medio de cursos teórico prácticos y eventos académicos sobre las malarias 

senaladas: en si se busca mejorar lo conocimientos normativos técnicos operativos y de control. 

LEY FEDERAL DE LOS TRABAJADORES AL SERVICIO DEL ESTADO: 

Con la Promulgación da la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado en 

diciembre de 1963, se formalizó la relación jurídica del Estado con sus Trabajadores: aunque 

queda establecido que dicha disposición no ea aplicable a la totalidad del personal público pues 

existen algunas entldadea que se rigen por la Ley Federal del Trabajo al encontrase dentro del 

apartado A del ertlculo 123 conatltuclonal. Esta Ley regula a los trabajadores que suelan 

denominarse de base y excluye al personal de confianza, a loa miembros de las fuerzas armadas, 

a excopclón del personal civil de las Secretorias da la Dofensa Nacional y de Marina, el personal 

mllltarlzado, 101 miembros del sorvlcio exterior, al de vigilancia de los establecimientos 

penitenciarios, cárceles o galeras y aquellos que presten sus servicios mediante el pago de 

honorario a. 

En cuanto a la capacitación, dlcho ordenamiento dedica los artlculos 43, fracción VI, fl 

y el articulo 44, fracción VIII: 

Artlculo 43.· Son obligaciones de loa tltularaa a qua se reilara el articulo 1° de esta Ley: 

... VI cubrir 111 aportaciones que fijen lea leyes especlalaa, para que 101 
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trabajadores roclban los beneficios de la seguridad y Jos servicios soclales 

comprendidos en Jos conceptos siguientes: 1) Establecimiento de escuelas de 

Administración Pública en las que se Impartan los cursos necesarios para que Jos 

trabajadores puedan adquirir los conocimientos para obtener ascensos conforme 

al escalafón y procurar el montenlmlento de su aptitud profesional. 

Articulo 44.- Son obligaciones de los trabajadores: 

... VIJJ Asistir a los Institutos de capacitación, para melorar su preparación v 

eficiencia. 

LEY DEL JNSTIIUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES DE LOS 

TRABAJADORES DEL E™º-0. 

"Aunque en la Ley Federal de los TrabaJadores el Servicio del Estado, Reglamentaria del 

Aportado B del articulo 123, se excluye al poraonal de confianza que labora en las dapendenclas 

de lo Administración Pública Federal centralizado y ol de algunas ontldades paraeatotales, cuyos 

trabajadores ae regulan por esta ley, otras disposiciones Jurídicas como la Ley del lnstltuto de 

Seguridad y Servicios Soclales de loa Trabajadores del Estado loa Incluyen en lo relativo a la 

capacitación"" 

En el ortlculo 141 de dicha Ley se senara que el JSSSl'E tlene la obligación da ofrecer 

capacitación a 101 empleados públicos. En cumpllmlento de tal disposición el Instituto ha llevado 

al cabo una gran variedad de acciones por efemplo: • ... ha desarrollado una Infraestructura en 

PRESIDENCIA DI LA REPUBLICA. •Marco Juridico del Shtema Integral da 
Capacitaci6n del Paraonal del Poder Ejecutivo Federal• BOi Q.Y1u. 
T4cnl.c•• del siltema de Adminiatraci6n y peaarrollo de Per1onal. 
p.164 
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materia de apoyo a la capacitación, tanto en la ciudad de Mtlxlco como en las entidades 

federativos. Dicha Infraestructura satisface hacia el Interior del propio Instituto sus necesidades 

en la materia • Pero al mismo tiempo opera acciones programáticas Inciertas en el contexto de 

la administración públfca federal considerando el mandato constitucfonef de creer ·escuelas de 

admfnfstracfón pública·. Ha desarroffado una serle de programas Inherentes a la cepacltecfón de 

las comisiones mixtas. Ef organismo suele facffftar a las dependencias y entld~des algunos de sus 

Jnstalacfones, para que sin fa Intervención especifica de sus Instructores, se puedan disponer de 

espacios debidamente hablfftados para fa reaffzecfón de cursos, seminarios v otras acciones de 

capacftecfón"" 

REGUIACION DEL PROCESO DE CAPACITACION 

De acuerdo con lo dispuesto en Jos "Lineamientos Generales para fa Capacitación en el 

Sector Público" cada una de fas dependencias ffevará al cabo su proceso de capacitación que se 

compondrá de las siguientes etapas: 

1.· Detección de Necesidades 

2.· Programación de Acciones 

3.· E]ecuclón 

4.· Seguimiento y Evaluación 

INSTITUTO NACIONAL DB ADMINISTAACION PUBLICA. •capacitaci6n y 
D•1arrollo de P•r•onal• lnl 11peclol!zaci6n en Admi.nLtcraci6n y 
Dpaarrollo dt P1r19n1l. p. 79 
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Para un mejor control de dicho proceso las dependencias tienen la obligación de manejar 

los formatos Indicados para cada caso los cuales formarán parte del Sistema Integral de 

Información del Gobierno Federal; para la primera etapa se empleará el formato "0·20 Detección 

de Necesldades y Programación de Acciones de Capacitación"; para la segunda etapa el "D-21 

Programación de Acciones de Capacitación del Gobierno Federal" para la tercera se emplearán 

dos formatos que son el "0·22·1 y D-22·2"; finalmente para la última etapa se emplearán los 

mismos; es decir dichos formatos comprenden y referenclan la Información relativa a: -Ejecución 

de Acciones y ·Seguimiento y evaluación. 

Se se~ola que el Sistema Integral de Información del Gobierno Federal ldantlflca las claves 

anteriores para cada formato, pero en los lineamientos se les aslgna otra clave por tanto se 

sonata que no se debe de olvidar la siguiente equivalencia: 

Lineamientos ~ 

DGSC·C01 D-20 

DGSC·C02 D-21 

DGSC·C03 0·22·1 

D-22·2 

Para el caso de las entidades Públicas se utilizarán los mismos formatos y solamente se 

cambiará la letra "O" por la "E', ea decir aa hablará de E·20, E·21, E·22·1 y E-22·2. 

A principios de 1992 se registró un cambio significativo en la organización da la 

Admlnlatraclón Pública Federal, pues la Secretarla da Programación y Preaupueato se fusionó a 

la Secretarla de Hacienda y Crédito Público, y la capacitación paso a manos de esta dependencia, 

186 



pero ello no lmpllc6 que se cambiaran los objetivos, metas y lineamientos emitidos para aste 

cuestión. Por estas mismas fechas se omitieron dos disposiciones normativas que tuvieron un 

efecto significativo en la capacitación del sector públlco, nos estamos refiriendo al Reglamento 

de la SHCP, pues en el quedó plasmada su nueva estructura y funciones. Para efectos de nuestro 

trabajo caben resaltar las atribuciones que se le otorgaron a la Dirección General de Normatlvidad 

y Desarrollo Administrativo, pues dicha Dirección absorbió las funciones que tenla a su cargo la 

extinta Dirección General de Servicio Civil de la SPP. En el articulo 80 Fracción VI del mencionado 

Reglamento se seftala que dicha Dirección seré la encargada de establecer la normatlvldad de los 

programas de productividad y capacitación del servidor público. 

Tomando en cuente que le Secretarla de Programación y Presupuesto fue la encargada de 

reallzar un anállsls sobre la situación prevaleclente en la capacitación del sector público, • .. que 

le permitiera dlseftar una programación global de mediano plazo que abarcaré el periodo 1990· 

1994, con objetivos y metas claramente definidos y viables, y diera un Impulso sustancial a la 

capacitación, reforzando este factor ton decisivo para el aoocuado funcionamiento del aparato 

gubernamental'" So puada decir que a pesar de que el asunto de capacitación pasó a menos 

de la SHCP, quedaron establecldas lea líneas a seguir en esta materia en los próximos aftos. 

AVANCES Y PERSPECTIVAS DE LA CAPACITACION EN EL SECTOR PUBLICO 1990·1994 

Gozando todavla de sus atribuciones la SPP al trav6s de su Dirección General de Servicio 

Civil emitió el 20 oo febrero oo 1992 el documento denominado "Capacitación en el Sector 

Público 1990-1994 Avances y Perspectivas", en 61 se apteclan claramente los esfuerzos que sa 

SECRETARIA DB PROORAHACION Y PRESUPUESTO. Capacitación en el Sector 
POblico Ayonc11 y Poraoectivap. H6dco, febrero da 1992, p. 2 
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han realizado en favor de esta Importante función a lo largo del presente sexenio y se pueden 

observar aquellas acciones .quo aun faltan por realizar. Se menciona que pera alcanzar los 

objetivos establecidos se determinaron una serie da metas organizadas secuencialmente que 

pudieran ser alcanzadas entre 1990 y 1994, por sus carecterlstlcas dichas metas se agruparon 

en aquellas relativas a la normatlvidad, a fortalecer el apego a la misma y a lograr un esquema 

de capacitación sectorial. Entre 1990· 1991, se formularon los criterios y lineamientos necesarios 

para uniformar las acciones de capacitación en la Administración Pública. En 1992 se pretendió 

complementar el marco normativo e Integrar más adecuadamente los recursos disponibles, que 

a nivel Institucional Intervienen en las acciones de capacitación y del mismo modo Iniciar la 

capacitación por sectores. 

"Las metas para 1993, se dirigen principalmente a elaborar los Instrumentos y mecanismos 

necesarios pnra evaluar la capacitación y asl conocer el Impacto de esta en la productividad del 

sector público. Para 1994 las metas programadas están orientadas a consolidar la normatlvldad 

emitida Ja cepacltaclón a nivel sectorial, la Integración y aJllovachamlento racional de los recursos 

y los criterios de eveluaclón. Con el logró de las metas anteriores se Irá conformando 

paulatinamente al Sistema Nacional de Capacitación del Sector Público, cubriéndose al mismo 

tiempo cada una de las etapas Identificadas para su establecimiento"" 

A manera de resumen a contlnuaclón se presenta la forma en que quedó programada la 

apacltaclón en el sector público para 1990·1994; según el documento antes mencionado: 

• ~p.3 
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1990 

Análisis de la normatlvldad vigente y emisión da la normatlvldad necesaria. 

Análisis y evaluaclón da la situación da los recursos humanos asignados a la 

capacitación. 

Análisls y evaluaclón de la situación da Jos recursos materiales asignados a Ja 

capacitación. 

Análisis y evaluación da los recursos financiaros asignados a Ja capacitación. 

1991 

Elaboración y emisión de normatlvldad complamantarla (líneas especificas da 

acción) 

Vlgliar el apego a la normatlvldad da los programas lnstltuclonalas de capacitación. 

Promoción para la formación de Instructoras Internos. 

Integración del Inventarlo da recursos materiales para Ja capacitación do la 

administración pública centralizada. 

Emisión da los linaamlantos prasupuestalas en matarla da capacitación. 

1.992 

Formulación y emisión de la normadvldad complementarla (vertiente Jntamaclonal 

y capacitación para el desarrollol 

Vlgliar qua las dependencias y entidades observen las lineas de acción emitidas por 

Ja SPP (hoy SHCP) en 1ua programa• lnatltuclonalas de capacitación. 
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Integración da la plantilla da Instructoras lmernos por las dependencias. 

Establecer el mecanismo mds adecuado para el eprovachemlanto de los recursos 

materiales utilizados en la capacitación. 

Vigilar que las dependencias de la administración pública federal, observen los 

lineamientos presupuestalea en materia de capacitación. 

Concertación de la temática de capacitación sectorial con las dependencias da la 

administración pública federal. 

1993 

Formular loa criterios de evaluación del Impacto de la capacitación en la 

productividad del sector público. 

Propiciar el apoyo Institucional pera el mojor aprovechamiento da la plantilla da 

Instructores y para su actualización permanonte. 

Actualizar el Inventarlo da 101 recursos matarlalaa para la capacitación del sector 

público. 

Vigilar la suficiencia en la asignación da recursos prasupuastalas paro mantener la 

plantilla de Instructores, asl como la Infraestructura material da la capacitación. 

Integración por parte da las dependencias, de loa catálogos temáticos de 

capacitación por grupos ramas y puestos. 

Identificación en la oferta lnadtuelonal de capacitación: las opciones más 

adecuadas para satisfacer la temática concertada en loa catálogos. 
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1994 

Determinación del lnatrumanto ]urldlco-admlnlstratlvo que garantice la permanencia 

de las acciones de capacitación en el sector público. 

Apoyo técnico y financiero para la profeslonallzaclón de la plantilla de Instructoras 

Internos. 

•A pesar da qua muchas da las dependencias tienen la buena Intención de aplicar lo 

anterior; sin embargo, en muchas da ellas sa considere a la capacitación como un mal necesario 

y por ello no se la da Importancia. Por lo tanto, no hay una supervisión del proceso. El resultado 

generalmente es qua: 1. Se programan curaos sin una planeaclón adecuada. 2. No se cumplan 

los dos primeros puntos del proceso da capacitación. 3. Acude al curso personal de relleno. 4. 

No se cumplen con los objetivos. 5. El resultado ea un rotundo fracaso. Mientras que las 

dependencias no reconozcan que la capecltaclóny el desarrollo del personal ea una Inversión muy 

radituable para ambos (dependencia y traba]adorea), no se podré cumpllr con el proceso de 

capacitación.•" 

IHSTU'fJTO H~CIOH>W DB AOHIHISTRACIOH PUBLICA. '"Capacitaci6n y 
oeaarrollo de Personal" Bn1EaAAcialhaci6n en Administrad6tLJ 
peg1rrollg de Personal. Haterial de trabajo, 1993, p.62 
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LA CAPACITACION EN EL SECTOR CENTRAL DE LA AOMINISTRACION 

PUBLICA FEDERAL 

LA CAPACITACION EN LA SECRETARIA DE TURISMO 

Como apoyo a talas eflrmeclonea y pera conocer la sltuacl6n que guarda ectualmanta le 

cepecltecl6n en la Admlnlstrecl6n Pllbllca Mexicana y especialmente en el sector central, se 

procedió e reallzar un anállsls sobre el accionar de la cepecltacl6n en dos dependencias: la de 

Turismo y le de Pesca. En este sentido se observó que en la Secretarla de Turismo se presenten 

algunas fallas pues en su cellded de dependencia peque~e se enfrenta a une asignación de 

recursos escasa y como consecuencia no puede cumplir en un cien por ciento con los 

llneamlentos ostablecldos: edemés de la falta de apoyo econ6mlco, la carencia de apoyo Impide 

un desarrollo adecuado: el hecho de que el área de copecltecl6n, se encuentre e nivel de jefatura 

de departam•nto Implica qua las recomendaciones hechas para el mojoramlento de tal asunto no 

llaguen al titular da la dependencia, pues en muchas ocasiones teles sugerencias se queden en 

la Olreccl6n Area. 

En cuanto a las cuatro etapas sal\aladaa para llevar al cabo el proceso de capacltacl6n an 

dicha dependencia sa observaron lanas considerables, pues debido a la movllldad organlzaclonal 

dicho proceso no mantiene una uniformidad, 18 181\ala que al darl8 alglln cambio en el personal 

encargado de la capacltacl6n 18 Introducen nuevao formas da organlzacl6n, es decir no exlate 

continuidad, pues la labor reallzada anteriormente no dejaba buenoa resultados, ejemplo de ello 

es el hecho da que la deteccl6n de necasldedea de capacltac16n no se Kevaba adecuadamente, 

pues en vaz de var la problam6tlca real del 6raa, aal como sus necesidades para poder f)l'ogramar 
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los cursos 1111cesarios, lo tlnlco que se hacia era preguntar a los empleados qué cursos les gustarla 

recibir. Con base en este tipo de encuesta y en virtud del o de los cursos que fueren más 

solicitados era la manera en la que sa daba la programación y por tanto la ejecución. 

A pesar de que ahora se trata de llavar al cabo la detección de necesidades de otra manera 

sa observa que los métodos empleados tampoco son los más adecuados; en vez de preguntarles 

se aplican encuestas para determinar qué cursos se van a Impartir, la Información obtenida 

muestra que existen ocasiones en que el área de capacitación no es tomada en cuenta para la 

elaboración del Programa de Capacitación, pues es otra área se encarga de planear y decidir al 

respecto. 

Es claro que si en la primara etapa da este proceso se registran errores Importantes, en 

las siguiente etapas se seguirán presentando, provocando con ello que el proceso de capacitación 

no arroja resultados satlsfectorios y por tanto los esfuerzos realizados en esta materia sean un 

fracaso. SI blan los ll1111amlentos emlddos por la SPP tuvieron la buena Intención de controlar de 

la mejor manera este lmportente asunto, lo cierto es qL'8 no se están cumpliendo on un cien por 

ciento; 18 observa que el llenado da los formatos D-20,0·21,D-22-1 y D-22·2, se lleva al cabo 

solamente para cumplir con un requisito pues no 18 realiza lo establecido para cada etapa y se 

desconoce la Importancia de dichos formatos. 

En cuanto a la selección del personal que ha de participar en los cursos de capacitación, 

también se observan algunos errores pues en vez de llevar al cabo una selacclón adecuada y 

mandar a las acciones de capacitación a las personas que realmente lo necesitan por la 

Importancia o necesidad da sus puestos y actividades dasempel\adas, lo que se hace es convocar 

a todo el personal según el nivel establecido; da este modo acude a dichas acciones la gante que 
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por superación personal desea tomarlos o se ma.nda a quien no hace mucha falta en sus puestos 

pues hay personas que han participado en une gran variedad de cursos; además en ocasiones la 

asistencia a estos es baja. Esto se debe a que el personal no recibe ningún tipo de 

reconocimiento por haber acudido a dicha acción, os evidente que el jefe directo de cada área 

prefiere tener a su disposición en cualquier momento a la gente productiva, en vez de mandarla 

a capacitar; como consecuencia en muchas ocasiones se capacita a gente que nada tiene que ver 

con el asunto o tratar y no tiene el nlvel adecuado, pues de mandos medios para arriba no hay 

mucha respuesta. 

la manera en que se lleva al cabo el seguimiento y evaluación no refleja realmente la 

Importancia de esta tarea, pues simplemente se aplican unas evaluaciones al final de cada acción, 

para tener un antecedente de lo realizado. Es claro que en esto dependencia no se ho alcanzado 

un desarrollo adecuado, ni dado al apoyo necesario a los Instructoras Internos, pues según datos 

obtenidos, el 90% de la capacitación se Imparte fuera de la Institución, por Instituciones privadas 

limitando con ello la participación do Instructores Internos; se senara que esto ocurra porque no 

se cuenta con el suficiente equipo y espacio y hasta se podria decir que es más cómodo que el 

asunto se organice fuera de la Institución, precisamente por las limitaciones senaladas, 

En cuanto a la estructuración de los catálogos de cursos se observa un atraso, pues no 

se cuenta con dichos catálogos lo que existe es un simple listado de los cursos Impartidos en 

cada programa, lo que si se tienen establecido son siete tipos de capacitación que compranden: 

Actualización Profesional 

Formación de Instructores Internos 

Actualización Secretaria! 
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Motivación y daaarrollo Humano 

lnforrnlltlca 

Actualización a Nivel Directivo 

Dicha capacitación se observa como algo Ideal, pues a pasar da qua so tiene Idea de lo que 

se quiere y de abarcar todos los nivelas jerdrqulcoa, loa m6todos empleados para alcanzar tales 

cometidos no son los mils adecuados, pues el error parte de la Incorrecta detección de 

necesidades, provocando por tanto un Insuficiente desarrollo. Actualmente se tia na el firma deseo 

de apoyar mejor esta labor, paro la gente qua astil al frente de asta tarea, prácticamente parte 

de cero. lo cual Impida qua los resultados se observen rilpldamante. Por lo anterior se puede decir 

que en SECTUR no se est6 cumpliendo enuncien porclento con lo establecido en su momento 

por la SPP, al t1av61 de su Dirección General de Servicio Civil; y que lo mencionado en al 

documento denominado Avances y Perspectivas da la Capacitación en al Sector Público queda 

como algo Ideal, pues fuera da la normatlvfdad emitida y controlas establecidos por la SPP, 

SECTUR, astil Secretarla oatd por llevar al cabo lo que debió haber hecho en 1992, lo cual 

muestra un conalderabla atraso que no podr6 abatir de aqul a 1994, principalmente por la falta 

de continuidad. 

LA CAPACITACION EN LA SECRETARIA DE PESCA 

Graclasa la Información obtenida en la Secretarla de Posca (SEPESCAI se tuvo otra visión 

del desarrollo de la capacitación en la Admlnl11racl6n Pública; por tanto se puede decir que a 

diferencia da Secretarla da la Turismo (SECTURJ, en esta dependencia se aprecia una mejor 

organización, pues a pasar de que en las dos secretarlas se presentan problemas similares tales 
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como: escasez de recursos, falta de continuidad e Indiferencia ante la función, en la Secretarla 

de Pesca se han hecho esfuerzos más relevantes pera soluclonarios. 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 prácticamente se parte de cero para organizar las tarea; ya que se considere que 

los métodos y procedimientos utilizados anteriormente no eran los más adecuados. 

En dicha dependencia la capacitación también se encuentra en un plano Inferior dentro de 

la estructura organlzaclonal, pues el área que la atiende directamente es una coordinación 

compuesta por cuatro personas que dependen de una jefatura de departamento denominada 

"Capacitación y Selección", esto refleja que la falta de presencia es uno de las principales causas 

de que no se cuente con un verdadero apoyo para desarrollarse adecuadamente, esto, aunado 

a la falta de recursos, provoca qua muchos proyoctos no se lleven al cabo y qua las acciones 

emprendidos no transciendan. 

A pesar da que en esta Institución también se observan algunas deflclencles en la 

operación del procoso da capacitación se puede decir que se desarrolla en forma aceptable en 

comparación con lo realizado en SECTUR; pues la primera etapa denominada "Detección de 

Necesidades" de la cual depende todo lo realizado, se atiende con más cuidado; también se utilizo 

el método tradicional de la encuesta pues se obtienen datos como: nombre, dirección, estado 

civil, teléfono, escolaridad, funciones que desempenan, cargo que ocupan, problemas que 

enfrentan para realizar su trabajo y sugerencias sobre que tipo de cursos les ayudarfan a 

solucionar los problemas que se registran en su área; la Información obtenida es corroborada con 

el jefa Inmediato de coda empleado, pues ellos deciden si los cursos solicitados por los 

trabajadores son realmente necesarios. 
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Una vez obtenidos los resultados se procede a elaborar lo qua podña ser el Programa de 

Capacitación, que debe ser autorizado en primer lugar por la Dirección de Personal y 

posteriormente por la Dirección General da Administración; sa senara que el programa propuesto 

por el área de cepacltaclón as aceptado en su totalidad, lo cual deJa ver que dicha área en lo que 

cabe llana cierto reconocimiento. Conscientes de que asta encuesta no refleja totalmente las 

carencias en dicho campo, se ha pensado en apoyarse también en el análisis da puestos para que 

los resultados 8een más confiables y poder determinar con mayor exactitud que tipo de cursos 

se requiera. 

Daspu<ls de haber determinado qué cursos han de ser Impartidos, se procede a analizar 

y salocclonar a las Instituciones que tendrán a su cargo ol dosorrollo de las acciones de 

capacitación de SEPESCA. AJ Igual que en SECTUR no se cuenta con una plantllla de Instructores 

Internos, provocando con ello, que se recurra a la capacitación externa en un 90% y por tanto 

asignar mayores recursos; analizados loa contenido• temáticos, costos, prestigio y experiencia, 

se determina que Institución o lnstltuclonaa tendrán a su cargo esta labor; a las que más se 

recurre son : UNAM, IPN, CDNALEP a INAP. 

En la mayoña de los casos los Instructores tienen que Impartir los cursos en las 

lnstalaclonea de Pesca, pues so sel\ala que do esta manera se obtiene una mejor respuesto del 

personal. La difusión de los cursos se lleva al cabo mediante convocatoria abierta, en ella se 

senara el nivel al que va dirigida la acción, duración, horario y lugar; los Interesados deben contar 

con una autorización por escrito da su jefe Inmediato, pues ello garantiza que el curso realmente 

le es útll al empleado; por cuestlonel5 da &l\M!ñonza ·aprendizaje, se ha determinado que el cupo 

máximo pera cada evento aará da 20 gentes y 11 ea mucha la demanda se haca una excepción 

y se llegan a aceptar halte 35 pertlclpantes. 
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Se seftola que los cursos progremados abarcan las necesidades de todos los niveles, pero 

loa que tienen una mejor respuesta son los que van dirigidos al personal operativo, ya que por 

cuestionas de tiempo y responsabilldades asignadas, de mandos medios para arriba la respuesta 

es menor, pero no por ello dejan de estar contemplados en el programa de cnpacltaci6n. Como 

consecuencia de la escasa nslgnacl6n de recursos, la capacitación no cubre las necesidades de 

toda la lnstltucl6n pues las demandas de las Delegaciones Pesquera en el interior de la República 

no son atendidas, por dar prioridad al nivel central. L~s becas para preparar Investigadores en 

materia pesquera también se ven restringidas; los que logran especl.allzarse, después de haber 

laborado un tiempo en Pesca, abandonan la lnstltucl6n, pues consideran que no son remunerados 

correctamente; esta situación provoca que no se cuente con especlallstns y por tanto se recurra 

a asesorias externas que Implican grandas costos. 

En cuanto al seguimiento y evaluación de las acciones de capacitación, S~PESCA recurre 

también a los métodos tradicionales como el levantamiento de una evaluacl6n al final de cada 

curso, este tiene por objeto detectar las deficiencias y aciertos da las acciones de capacitación; 

esto les serviré de experiencia para no cometar los mismos errores y tener un antecedente sobre 

loa resultados que se arrojaron con la capacitación. Para el seguimiento se seílala que una voz 

terminado el curso, se procede a anallzar al trabajador que ha sido capacitado, se recurre a su jefe 

Inmediato para saber si ha logrado superar los problemas que tenla y por tanto si su rendimiento 

ha sido mejor, en la mayorfa de loa casos este objetivo si se alcanza. 

A pesar de que el personal capacitado no recibe ningún tipo de raconoclmlento por el 

esfuerzo reallzado, 18 observa que el deseo por superarse y prepararse mejor va en aumento, por 

tanto se ha pensado que para laa próximas ocasiones se va a tratar de estimulario y motlvario con 

algún tipo de Incentivo y de Igual manara 18 seguiré trabajando para que los objetivos que no se 
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alcanzaron en este ano, el próximo si sean alcanzados pues, se esta consciente de que falta 

mucho por hacer. 

Lo anterior demuestra que a pesar de que no se alcanza todo lo programado por la extinta 

Dirección GeMral de Servicio Clvil y a pesar de que lo establecido en materia normativa no se 

este cumpliendo en un cien por ciento, los logros hasta este momento, en comparación con lo 

realizado en el r6glmen de Miguel de la Madrid, slgnlllcan un Importante avance para el control 

de esta Importante funcl6n; la clave del 6xlto está en el apoyo decidido que las autoridades le den 

y en la continuidad da 101 avance1 lo9rado1, ya que sin ello no se podrá ubicar a la capacltacl6n 

en el lugar qua le correspond! y por tanto no se podrán solucionar los graves problemas que 

aquejan a la Admlnlstracl6n Pública. 
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CONCLUSIONES 



El Estado surge por la necesidad de ordenar V dirigir a la sociedad, especialmente para 

coordinar las actividades da los grupos participantes en ella, es una realidad total pues sus 

elementos son el territorio, población y Gobierno, viene a ser el representante de la sociedad 

organizada, se expresa al trav6s del Gobierno el cual lleva al cabo funciones legislativas, 

ejecutivas v judiciales para controlar e Impulsar el crecimiento de las funciones económicas y 

sociales v procurar mediante el accionar polltlco v jurfdlco el bienestar v la estabilidad social; 

existen diversas formas de Gobierno pero todas en esencia tienen el mismo objetivo. 

M6xlco tiene un Gobierno Presidencialista, pues en el poder ejecutivo se concentran 

diversos poderes como el de jefe de Estado, Gobierno, Partido y Administración; se vale de la 

Administración Público paro satisfacer los demandas de la sociedad y hacer cumplir las polltlcas 

gubernamentales. De este modo so puede decir que el sector público juega un papel determinante 

para alcanzar con éxito estos cometidos; por ello a lo largo de nuestra historia se han hecho 

grandes esfuerzos para mejorar la función administrativa; esta labor se vuelve un asunto muy 

delicado, pues la Administración Pública so caracteriza como un aparato lleno de problemas y 

disfunciones, provocando qua laa demandas do la población no sean atendidas correctamente. 

La falta de apoyo y coordinación adecuada entro las autoridades son la causa principal de que los 

esfuerzos en materia de capacitación no hayan arrojado los resultados esperados. 

Por lo anterior es de suma Importancia quo todo Gobierno pongo una especial atención en 

la mejora administrativa, pues los cambios polftlcos, económicos y sociales dan origen a una 

nueva sociedad que demanda del sector público rcspuosta• viables a sus requerimientos; adom4s 

debe mantener el aparato administrativo en un proceso de transformación permanente, pues los 

métodos, procedimientos y sistemas empleados en una ópoca no son eficientes para loa 
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condiciones reeles que se van viviendo, es decir lo que fue eficiente ayer hoy no lo es, pues en 

vez de resolver los problemas existentes loa agudizan en une mayor medida. 

Para alcanzar talas cometidos es Indispensable que cada uno de los elementos que forman 

porte del aparato administrativo actúan en conjunto y que los recursos disponibles sean 

correctamente manejados. Como el elemento humano es el recurso más valioso de cualquier 

organización, es Indispensable contar con una adecuada administración que permita aprovechar 

al máximo sus capacidades y habllldadea; dicha labor es uno de los retos más diflclles a enfrentar 

por los gobiernos que desean mejorar la función administrativa, pues los Individuos aportan a su 

trabajo une gran variedad de elementos sociales, costumbres, creencias y preparación que 

influyen directamente al reallzar sus funciones. Es claro qua para emprender cualquier tipo de 

reforma hay qua mejorar en primer lugar al elemento humano pues es quien le da vida a toda 

organización. 

El personal es pieza fundamental en cualquier trasformación y fue hasto la época de la 

Reforma Administrativa en la que se hicieron esfuerzos más relevantes por mejorar su 

admlnlstroclón y por tanto el funcionamiento del sector público en conjunto. Gracias a los trabajos 

reallzados durante l 1964·19821 la Administración Pública pudo tener un mejor desarrollo: con el 

diagnóstico presentado por la Comisión de Administración Pública (CAP) y sus recomendaciones 

se tuvo la oportunidad do conocor los problemas, deficiencias y errores que prevaleclan, del 

mismo modo se contó con un programa que reflejaba reelmente loa deseos de mejorar al sector 

público; el trabajo an equipo y sobre todo la continuidad que sa le dio a este programa durante 

los periodos de Diez Ordaz, Luis Echevenla y López Portillo, permitieron que todos los aspectos 

da la Administración Pública fueran atendidos; da un diagnóstico sa pasó a los primeros cambios 
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en ceda lnstltuclón para llegar finalmente a una labor más profunda qua abarcó a nlvel mecro los 

problemas detectados. 

Se hace hincapié 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 tiempo 

se le dio una especial atención a la organización de los recursos materiales, humanos, técnicos 

y financieros, se Introdujo una serle de cambios qua mejoraron los sistemas, procedimientos y 

métodos empleados; además con las leyes emitidas se logró dar a la Administración Pública el 

orden y coherencia que necesitaba. 

A pesar de ser solamente un aspecto de la edmlnlstraclón de recursos humanos, ol asunto 

de la capacitación ocupó un lugar muy especial en oatos trabajos, captó lo atención de los tros 

gobiernos que participaron en la Reformo, ya que ore visto como el elemento clava para alcanzar 

con éxito los objetivos planteados; entre ellos se encontraban el de lograr una mejor capacitación 

de los servldorea públicos; buscaba generar en el personal gubernamental una aptitud más 

positiva, dinámica y responsable para fortalecer la coordinación, colaboraclón y en si el trabajo 

en equipo. En este sentido se llevaron al cabo accionas de capacitación para que los servidores 

públicos se odecuaran a las condiciones reales y por tanto cumplieran en forma cflclonto y eficaz 

las funciones encomendadas. 

Con Luis Echevorrla se buscó mejorar la labor do los servidores públicos para que 

desempel\aran sua tareas con una verdadera vor.ación de servido y por ello creó el Centro 

Nacional de CepacltaclónAdminlstratlva IC.N.C.A.) qua dopondla del ISSSTE para capacitar a loa 

empleados de base, y designó a la Secretarla de la Prosldencla para que coordinara las acciones 

de capacitación del personal de confianza; lo anterior fue una lalmr realmente sobresaliente pues 
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por primera voz en la historia de México, el asunto de la capacltocl6n se colocó en un lugar clave 

ya que de su correcto funcionamiento dependeria la mejora administrativa. Estas dos Instituciones 

hicieron grandes esfuerzos por elevar el rendimiento de los servidores públicos, mediante el 

mejoramiento de sus aptitudes y actitudes. 

Por estos mismos anos se creó la Comisión de Recursos Humanos del Gobierno Federal, 

que tuvo una relación muy directa con la capacitación, entre sus objetivos tenla el de mejorar el 

desempeno do los servidores públicos, mediante la elaboración de un programa general de 

formación y capacitación, para ello fue necesario que los diferentes organismos públicos se 

coordinarán con el Centro Nacional de Capacitación Administrativa y con la Secretarla de la 

Presidencia. Gracias a ello se pudo elaborar un programa formativo en donde se discutieron varios 

aspectos y se propuso una serle de alternativos para fortalecer la capacitación; con José López 

Portillo se creó la Coordinación General de Estudios Administrativos para darle continuidad a esta 

labor. 

Es evidente que los trabajos realizados durante esta época no resolvieron la totalidad de 

los problemas existentes en el sector público, pero también es cloro que si constituyeron un 

Importante avance que no ha podido sar superado, pues Miguel de la Madrid no les dio 

continuidad y sa dejaron en el olvido los esfuerzos y avances logrados por los tres gobiernos 

enterlores. La Modernlzecl6n Administrativa que englobó estos plentesmlentos, se transformó en 

voz de apoyar y emprender acciones tendentes a alcanzar los planteamientos Iniciales, provocó 

el aumentó en los costos de los bienes y servicios públicos, recorte a presupuestoles, disminución 

de empresas públicas y por tanto de servidores públicos; en vez de apoyar el desarrollo del 

personal público, lo perjudicó considerablemente, pues las Instituciones que fueron encomendadas 
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para atender aste asunto nunca alcanzaron un desarrollo adecuado, pues los constantes cambios 

organlzaclonales Impidieron establecer un correcto programa de majara administrativa. 

lejos de continuar con la labor reallzada durante la Reforma Administrativa, Migue! de la 

Madrid muy pronto se manifestó en contra de los m6todos empleados en ese tiempo; buscaba 

terminar con Ja Idea de que el Estado fuera el principal conductor del desarrollo económico y 

socia! de país, esto con objeto da dar paso al modelo neollberaf, despojando al Estado de Ja 

rectoría económica para dar más partlcfpacfón a Ja Iniciativa privada. Era claro que Ja solución de 

Jos problemas existentes en esta 6poca, no se llevarla al cabo mediante Ja Introducción de 

reformas administrativas a nivel micro y macro, sino por medio de la desfncorporacfón de 

empresas públicas, roducclón de pluzas y disminución del gasto público. 

Durante aste periodo Ja administración da personal público no recibió Ja debida atención 

y por tanto el asunto de la capacitación tampoco se pudo desarrollar adecuadamente: Jo único 

qua destaca de dicha administración son las reformas Jurídicas emprendidas para normar y 

controlar al desampel\o de loa sarvfdorea públlcoa, pues ae buscaba Impulsar Ja renovación moral 

de Ja sociedad. 

la labot realizada en asta r6gimen no 18 puede comparar con Jo realizado por Diaz Drdaz, 

luis Echeverña y lópez Portillo; asimismo loa proceso• de modernización y reforma qua 

emprendieron reapectlvamente no pueden 18r considerados, ni vistos como dos programas 

sJmllaraa, ya qua en los doa casoa 18 per18gulen objetlvoa diferentes y más aún porque Jos 

resultado• obtenidos en cada proceso tuvieron un Impacto distlnto on ol accionar de la 

Adminlatraclón Pllblica Mexicana: en la Reforma Administrativa se llevó al cabo una serie de 

accionu que tenían como objetivo una transformación Integral del sector público mediante Ja 
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Introducción de meJoros que buscaban que los métodos, tt!cnlcas, procedimientos y sistemas 

empleados, respondieren eficientemente a las necesidades reales de la sociedad. En la 

Modernización do Miguel do la Madrid, dicho proceso terminó por convertirse en un proceso 

anlqullador del sector público y la capacitación otra vez cayó en el olvido y la Indiferencia dando 

por resultado que la Admlnlstreclón Pública nuevamente no alcanzará un desarrollo adecuado, 

pues al ser descuidado el personal las demandas sociales no fueron atendidas debidamente y el 

funcionamiento hacia el Interior do cada organismo público fue deficiente. 

A pesar de todos estos problemas, el actual Gobierno ha tratado de Imprimir un mayor 

dinamismo y meJorar el funcionamiento del sector público: ademés de emprender una serle de 

acciones para solucionar los problemas económicos y do continuar con el proyecto modernizador 

Iniciado en lo administración anterior, Salinas de Gortari ha retomado la Idea Inicial de la 

Modernización Administrativa, no solamente ha continuado con la doslncorporaclón de empresas 

públicas y el control de plazas en el aector central, sino ha tratado de redefinir las 

responsabilidades de las Instituciones gubernamentales, mejorar sus sistemas, procedimientos 

y tt!cnlcas, as/ como apoyar la profeslonallzaclón del servicio público, la Introducción de 

Innovaciones tecnológicas y la modificación estructural. 

Se han esteblecldo nuevas competencias para aglllzar el proceso administrativo y 

garantizar con ello una adecuada toma de decisiones para hacer frente a los problemas actuales, 

cosa que se descuido en el periodo anterior. En esta sentido se puede decir que con Salinas de 

Gortarl se retoma la Idea de mejorar ol aparato administrativo y la administración de personal 

público ha vuelto ha recibir atención y en especlal la capacitación pues antes era vista como oigo 

lntranscendente: en esta ocasión un organismo logró mantener una cierta estabilidad y contar con 

una definición clara de lo que se habrla de hacer en el campo administrativo, nos referimos a la 
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Dlreccl6n General de Servicio Civil qua dependía do la extinta Secretarla da Programación y 

Presupuesto; y retomó la tarea de reformar al sector público mediante la organización de los 

asuntos relacionados con al personal. 

La capacitación dospuéa de un terrible aatancamlento volvió a recuperar parte del terreno 

que habla ganado durante la Reforma Administrativa, pues en su afán por apoyarla y fortalecerla, 

dicha Dirección llevó al cabo un diagnóstico para conocerla problemiltlca que vivía la capacitación 

en el sector público, y con base en dicho estudio procedió a elaborar un programa que organizara 

y resolviera los problemas detectados; este labor fue realmente sobresaliente pues por primera 

vez se le otorgaron a la capacitación recursos propios. 

Para solucionar 101 pt'oblomaa detectados en el campo de la capacitación lo Secretarla da 

Programación y Presupuesto emltló en 1990 con crácter obligatorio para las dependencias y 

antldadaa de la Admlnlatraclón Pública Federal loa "Lineamientos Generales para la Capacitación 

en el Sector Ptlblico • con ello 10 buscaba que dicha ta roa fuera correctamente atendida y sobre 

todo mantener un control sobre ella. Adem6a otro documento qua merece una especial atención 

es el Programa Nacional de Capacitación y Productividad 1990·1994, emitido por la Secretarla 

del Trabajo y Previsión Social: ambos documentos rapt'esentan un Importante avance para la 

organización de la cepacltaclón en la Administración Pública. 

En el primer documento quedan establecidas las tareas da cada una de las dependencias 

de la Administración Pública Federal en matarla de capacitación; al sellalar las vertientes sobra 

tas cuales se va a actuar && observa qua exista el firme deseo de que las acciones abarquen todos 

los nlvales jerArqulcoa de la organización y respondan a necasldadas reales. Al establecer las 

cuatro etapa1 para llevar el cabo el pt'oceao de capacitación, 68 pretende que se desarrolla da 
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manera uniforme y ordenada y que los recursos asignados sean correctamente utlllzados: se 

busca responder a las necesidades de cada área y sobre todo contribuir a la solución de los 

problemas que se presentan dfa a dfa. 

El objetivo es que exista una lógica entre lo requerido y lo realizado, asf como definir e 

Integrar en forma ordenada loa recursos a emplear y finalmente dar un seguimiento y evaluar 

periódicamente las acciones llevadas al cabo. Para garantizar un desarrollo adecuado y sobre todo 

controlar el proceso de capacitación en el sector público revisten una gran Importancia los 

formatos D-20, 0·21, D-22, D-22·1 y 0·22·2, pues obligan a cada dependencia a mantener un 

control más directo sobre dicha labor. 

la Importancia del PNCP-1991-1994, radica en la necesidad de definir los elementos que 

son necesarios para el perfeccionamiento y mejoramiento de los recursos humanos, plantea que 

la capacitación es el camino a seguir para que los Individuos alcancen un mejor desempefto laboral 

y mejorar el eprovechamlento de los recursos con que cuentan. En cuanto a la capacitación y la 

productividad del sector público seftala que a pesar de los esfuerzos realizados para mejorar esta 

función, todavía existen problemas los cuales coinciden con los detectados en su momento por 

la SPP: y son considerados como lo causa de que no se alcancen niveles de productlvldad 

aceptables, por ello seftala que la modernización de la Administración Pública, debe promover el 

desarrollo de la capacitación de loa aarvldorea públicos para alcanzar la productlvldad daseada. 

En esto programa se plantean acciones que llenen como objetivo contar con una definición 

más clara de lo qua ha de ser la capacitación, pues aa pone énfasis an los elementos a considerar 

para la organización de esta labcr; se muestran an forma detallada las tareas que han de llevarse 

al cabe y sobre todo se marcan las líneas a seguir para solucionar los problemas detectados. 
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Ambos documentos son dignos de mencloner puu en loa ellos se reconoce la 

problemátlca de le capacitación en el sector público, se le da le Importancia debida y sobre todo 

se marcan les acciones necesarias para planear, organizar, dirigir y controlar sus esfuerzos, ya 

que se está consciente de que al elemento fundamental en cualquier cambio son loa servidores 

póbllcos. 

A pesar de que en este periodo se han daflnldo con meyor exactltud los elementos 

necesarios para que esta función se coloque como elemento determinante para melorar el 

accionar administrativo, los resultados obtenidos en el andllsfs reollzodo en la Secretarla de 

Turismo y en la de Pesca nos muestran, que exista el deseo por mejorar esta labor pero aun falte 

mucho por hacer, pues las cosas qua se programaron no se podrán elcanzar. y se observen fallas 

consfdarables en la organización: tal pareciera qua si se está dando un avance pero muy lento, 

provocado principalmente por los constantes cambios organltacloneles, la escasez de recursos 

y la Indiferencia de los mandos superiores ante esta función que ae sigue viendo como un mal 

necesario. Ejemplo da ello ea quo et área de capacitación.., encuentra en un plano Inferior dentro 

do la estructura organizaclonal, en SECTOR se ubica en una Jefatura de departamento y en Pesca 

a nlvel coordinac16n. 

Aunque no se tuvo la oportunidad de obtener directamente información en otras 

dependencias sobre el accionar da la capacitación, se puede decir, que segun datos consultados 

en la mayor parte de las secretarlas el área a cargo da asta tarea no se encuentta en una posición 

Jerárquica que le permita dar una apoyo decidido a asta Importante función, pues está 

condicionada a lo que diga su Dlracclón de Atea. 
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Para que la capacltacl6n sea vista como una labor Indispensable en el correcto 

funcionamiento de los servidores públicos, avanzar y no dejar en el olvido los esfuerzos realizados 

an esta materia es necesaria una cierta jera quia dentro de la estructura organizaclonal, para qua 

todas y cada una de las tareas a realizar sean atendidas correctamente y se cuente con el 

reconocimiento y prestigio debido; con ello estará en la posición de emprender las acciones 

planeadas y por tanto abarcar las necesidades de todas las áreas an materia de capacitación, y 

su accionar no estará condicionado a lo que diga otra unidad que en muchas ocasiones no tiene 

un conocimiento exacto sobre la problemática existente. 

No se quiere decir que la solucl6n a loo problemas que vive la cnpacltacl6n está en elevarla 

de rango, pues aso serla un error, lo que se plantea es qua debe ubicarse an una posición que le 

permita tener la debida autoridad para llevar al cabo le función encomenda an forma eficiente, nsl 

como organizar y contar con los elementos na cesarlos para tal fin, pues actualmente se llene que 

enfrentar a una escasa asignación de recursos matarlalaa, humanos, tácnlcos y financieros: lo 

cual ea una de las principales causas de su fracaso. 

Al quedar ubicada en una posición superior las cuatro etapas que sa ae~alan para la 

organización de esta Importante función, tendrán la oportunidad de organlzorse de una manera 

más cuidadosa, ea decir todos loa aspectos contemplados en cada etapa recibirán la debida 

atención ya que estarán bajo la custodia de un área especifica que podrla ser una jefatura de 

departamento por ejemplo. 

Como la capacltaci6n ea un oJomanto da suma Importancia para cualquier transformación, 

es lndlapenaabla que lea etapas aanaladaa para llevar al cabo tal proceso como serian: Detección 

de Necesidades. Programación de acciones, Ejecución da Acciones, Seguimiento y Evaluacl6n aa 
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cumplan correctamente, para ello es necesario dlseftar estrategias Idóneas y aplicar Instrumentos 

que realmente capten le Información deseada y faciliten su Interpretación para la correcta 

operación de cada etapa y en si de todo el proceso. 

Por la cantidad de la Información que es necesario manejar y sobre todo por los constantes 

cambios organlzaclonales es lndlspensahle la sistematización de este proceso, lo cual permitirá 

que los esfuerzos realizados no se dejen en el olvido y se parta de cero en cada cambio: con ello 

se aprovecharán mejor los recursos asignados y se obtendrá en todo momento Información 

suficiente y confiable para la organización de esta tarea. 

En primer lugar se procaderá a determinar las necesidades de capacitación del personal 

por cada nivel, catas se claalflcaran en: Necesidades a corto plazo que son las que se relacionan 

con el trabajo actual y Necesidades a largo plazo, que son las que se requieren para un desarrollo 

futuro del personal. 

Tomando en cuenta loa objetivos y funcionas de la organización as/ como el amblante 

Interno y externo se lndentlflcarán las necesidades de le organización y las de cada puesto. Se 

dlsefterá un banco de datos para mantener actualizada la Información y las fuentes a las que so 

recurrirá para detectar las necesidades serán: el personal de base, de mandos modios y nivel 

directivo la Información se obtendrá el través de: cuestionarios, entrevistas, observación directa, 

consulta de programas Institucionales y manuales de organización; pera ello será necesario 

mantener una estreche comunicación con cada una de las áreas para hacerlas sentir que exista 

un verdadero deseo por mejorar el accionar administrativo, por madio da la capacitación del 

personal. 
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Se procederá e recabar Información sobre diferentes acciones de capacitación las cuales 

sarán clasificadas de ocuerdo a los objetivos que persigue. personal al que va dirigido, duración, 

horario, costos, material y equipo requerido etc. Además se llevará al cabo un Inventarlo de los 

recursos humanos, flslcos y financieros disponibles para la capacitación señalando la situación 

que guardan. 

También se deberá diseñar y posteriormente Integrar un banco de datos para concentrar 

la Información necesaria sobre las caracterlstlcas de las diferentes Instituciones que se dediquen 

e le capacltaclón, por ejemplo: denominación, domlclllo, teléfono, experiencia, especlalizaclón, 

costos, horarios, Instalaciones etc. Conjuntamente se Integrará otro banco de datos de 

especialistas en capacitación, para ello sa convocará a todo Instructor que desee prestar sus 

servicios, éstos podrán venir de Instituciones do educación superior o de manera Independiente, 

dicho banco de datos deberá mantenerse actualizado y se contará con Is siguiente Información: 

nombre, edad,lugarde nacimiento, domlclllo, teléfono, cédula profesional, formación profesional, 

grados, experiencia docente, especlallzaclón y monto de honorarios por ejemplo. 

Con basa en las necesidades detectadas y los recursos disponibles, se procederá a analizar 

la Información recabada para poder diaellar diferentes propuestas do capacitación que Incluirán, 

tipo de acción, objetivos, calendarlzeclón, costos. Institución o Instructor que la Impartirá, 

duración, horario y cupo, 

En coso da no contar con una plantilla de Instructores Internos o qua los existentes no 

abarquen las necesidades de capacitación de toda la organización, se procederá a Identificar en 

cada área aquél personal que pudiera ser Integrado como Instructor Interno. para tal efecto se 

deberá contar con ol perfil de los empleados y sujetarlos a una primera capacitación para elegir 
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a los más viables. Una vez seleccionados los posibles Instructores ser6n sujetos a un programa 

Intenso de capacitación para la formación de Instructores Internos; para elegir a los empleados 

que serán Integrados a la plantilla de Instructores Internos y sujetos a otros tipos de capacitación 

para especlallzarlos en diferentes ramas; su actuollzacl6n ser6 permanente para que estén en 

poslbllldad de Impartir cursos en el momento que sean requeridos y para que en un futuro sean 

la fuente principal a la que se recurra, ahorrando con ello recursos que pudieren ser utlllzedos en 

otros aspectos de la capacitación. 

Se disonarán Instrumentos para la evaluación v el seguimiento de las acciones de 

capacitación para poder retroallmentar y ajustar dichas acciones; se disonaran diversos métodos 

de evoluacl6n para elegir los m6s funcloneles; buscando que no solamente sean vistos como un 

antecedente de la acción raallzeda sino para corregir los errores detectados v fortalecer los 

aciertos. Ser6n sujetos a dicha oveluoclón los participantes, Instructores, coordinadores de le 

acción, lnstaloclonea, materiales , equipos etc. 

Con lo anterior y gracias el trabajo y coordinación de cada una de las áreas responsables 

de la capacitación, se podrá determinar en un primer momento y en forma precl611 qué es lo que 

el emploado necealta aprender, ea decir sa podr6 saber qu.I conocimlento1, habilidades y actitudes 

hacen falta para que el Individuo roallce su. funciones en forma eficaz v eficiente. Al llevar el 

cabo les tarasa antes mencionadas se podrá determinar por ejemplo: 

En dónde se requiere la capacitación 

QuMn necesita Ja capacitación 

Por qud es necesaria la capacitación 

Qu6 tipo de capacitación se requiere 
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Con qué recursos sa cuenta 

Quién se podrá Integrar como Instructor Interno 

Qué programa do capacitación ea el mlls viable de acuerdo o loa nocasldodoa y recursos 

disponibles 

Quién Impartiré lo capacitación y por qué 

Qua métodos son los mlls adecuados para llevar al cabo el seguimiento y evaluación do 

la capacltocl6n 

Es cierto que lo anterior no resolveré loa problemas que vive lo copecltaclón en el sector 

público, poro por lo menos servirá de gula poro que los áreas responsables de esto tarea orienten 

sus actlvldodos y no dejan en el olvido los avances que se vayan registrando, pues en el anilllsls 

realizado se pudo observar que al no tener muy claro lo que se necesitaba hacer pare lo 

organización de asta tarea sa cayeron en varios errores e Impidieron el desarrollo adecuado do la 

función. Por ello ea necesario qua la Administración Público cuer.te con el o los organismos 

necesarios pero orientar asta actividad y solucionar loa problemas existentes para contribuir a un 

uso más racional de los recursos disponibles; pues al quedar la capacitación a partir da 1992 en 

manos de una Dirección Macro como lo de Normotivldod y Desarrollo Administrativo, dependiente 

de la SHCP, se tiene al riesgo da qua la capacitación quede nuevamente en segundo plano. 

Ea evidente que lo capacitación busco Incrementar le eficiencia y eficacia de loa servidores 

públicos para mejorar al desarrollo de la orgonlzoclón en su totslldod, pero también es cierto que 

ea un elemento clave para modificar los aspectos qua Intervienen en el desarrollo laboral, personal 

y social del empleado público; por ello es necesario fortalecer los avancas logrados hasta este 

momento, corregir las fallas detectadas e Implantar programes y proyectos que contribuyan o su 

mejoramiento y al de lo Administración Pública en au conjunto; ea necesario que la capacitación 
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sea vista con un enfoque globellzedor para dar mayor consistencia y uniformidad a sus acciones 

y procurar que éstes abarquen las necesidades de todos los niveles y procuren un cambio de 

aptitudes y actitudes, para qua sean el motor del proceso de modernización que vive el sector 

p~bllco, contribuyendo de esta manera el logro de mejores niveles de eficiencia, eficacia y 

productividad, pues de no atender correctamente al Individuo, los problemas que enfrenta el 

México actual no serán superados y las respuestas a las demandas de la sociedad serán 

deficientes. 
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