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INTRODUCCION

Dentro de la modemizacién que el Estado mexicano se planteé durante el
sexenio salinista, la aducacién no fue la excepcion: para eilo se firmé ol Acuerdo
g 3l para la ! ¢ la 2 dsica en 1992, en el que se plantea
¢omo ostratogla pnomerla la reorganlzacién del sistema educativo y la supsracion de
los obstaculos & Ineficlenclas del centrallsmo y la burocracia excestva.

Asimismo se buscd consolldar un suténtico federalismo educativo, por 10 que a
pertir de la fimma de dicho Acuerde las Entidedes Federativas juegen un papel
primordial tomando el control administrativo de la educacion, su aplicacién y
raclonalizacion de los recursos destinados.

En este contexto se ubica &l objeto de estudio. De ahi, se desprende un
cuestionamiento necesarlo para esta Investigacién: ;Qué sucedla con el Distrito
Federal? Como respuesta a esta pregunta, &l interés en particular de esta
investigacién se centra en conocer &l nuevo proyecto pera la Administraclon de la
Educacion en el D. F., &l cual constituye el hilo conductor basico para fundamentar

osta tesis,

Esta innovacién orgenizativa con este nuevo- enfoque administrativo se
maniftesta con la creacidn de la Unidad de Serviclos Educativos Iztapalapa (USE), ya
que la Secretarfa de Educacién Publica elige a la Delegacion Polltica de Iztapalapa, la
cual fue seleccionada por tener un alto grado de marglnacion educativa en general,
(para una mayor acleracién véase INFRA apartado 1.1.1 Génesls de esta
Investigacién), para iniclar con ella este proceso de transformaclén.

Al ser este planteamiento administrativo difsrente a las ~ i
axistentes hasia este momento, esta Unidad presemta una serls gs ¢ auva:
Investigacién en &l campo de la Administracién Educative debldo al me:
los recursos de una organizacién rr» anenas
opclones exploratorias para future: 4ro de -
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Desao hacer patente que el tema de investigacién de éste trabajo academico se
definio en el Seminarlo de Apoyo a los Egresados para la THulaclén de la propia
Universidad Pedagdgica Necionel, Impariido por ol Doctor Victor Manuel Martinez
Chévez utlliizando el Método Clentifico.

Asimismo deseo manifestar mi agradecimiento al Doctor Martinez Chévez por su
asesoramiento y sus observaciones tan atinadas para la alaboracién de asta tesis, asi
como el Licenclado Enrique Varas Gomez por i apoyo brindado para la realizacién de
ostos seminarlos, al Licenciado Oscar Jesus Lépez Camacho de la Academia de
Redaccién e Investigacion Documental de la Universidad por su invaluable ayuda para
la redaccion y revisién del texto.

Cabe resaltar que después de un proceso de andlisis y reflexién personal, el
tema elegido fue: “La Administraclén de Personal en la Unidad de Serviclos
Educativos [ztapalapa”, pues toda organizacién basa su éxito ¢ fracaso en el parsonal
que la integra. Por esta razén he profundizado en este tépico como factor de cambio
institucional. El enfoque taérico de la tasis se fundamenta en la Teoria General de
Sistemas puesto que, como organizacién surgida de la sociedad, esta Unidad
presenta un sisteme completo en si y al mismo tlempo &5 un subslstama de la
Administracién Publica Federel, la cual contiene fines y objetivos regldos por un orden
normativo definido dentro de la politica educativa general que cumple funciones
espacificas para la prestacién del serviclo educativo.

Este trabajo de Investigaclén esta dividido en tres capftulos. En el primero se
aborda lo referants a la propia Unidad, los antecedentes, génesls, politicas y objetivos
que la sustentan y su organizaclén; y dentro de ésta, las éreas de regulaclén y control,
la sustantive y la adjetiva, asi como le evoluclén que a tenido en el tiempo que lleva
funcionando.

En el segundo se plantea desde el punto de vista tedrico qué es la
Administraclén de Personal, se analiza ! reclutamiento, seleccién, contratacién e
inducclon; asf como el adiestramlento, la capaclteclén sus objetivos, su dssarrollo y
formacion.

El tercer capitulo #s una confrontacién de la teoria con la préctica de como en
esta Unidad de Serviclos se realiza cotldlanamente la administractén de personal,



En los anexos s& incluye un mapa del Distrito Federal donde se localiza a la
Delegacion de Ixtapalepa, asi como un dlagrama del enfoque sistémico de las
Instituciones Publicas, dos organigramas sobre la USE), (el segundo de los cuales fus
elaborado expresamente por la autora de esta tesis dado que no se locallzé un
organigrama oficial). un cuadro sindptico de la clasificacién de los trabajadores al
serviclo del Estado y un modelo del cuestionario que se aplicéd en la Unidad.

La principal motivacién para realizar este trabajo se originé en la experiencia de
la autora como decents de educacion primatia en la propia Delegacién de [ziapalapa,
por ello se considerd importants analizar el proceso de la Administracion de Personal
en este nuevo modelo administrativo pare la educacién en el Distrito Federal y las
repercusiones para los maestros adscritos a tapalapa.

Una segunda motivacién para concluir esta tesis proceds del factor afactivo
hacia mis hijos, como una muestra de que, pese a todos los obstaculos que se le
puedan presentar a una persona, ésta puede conclulr todo lo que emprenda (8l querer

85 poder).

Asimismo agredezco a la Universidad Pedagégica Naclonal la oportunidad que
me dio de conclulr otra etapa més en ml formaclén profesional.



CAPITULO |

UNIDAD DE SERVICIOS EDUCATIVOS IZTAPALAPA

1.1. ANTECEDENTES
1.1.1 GENESIS.

1.1.2 POLITICAS Y OBJETIVOS INSTITUCIONALES

1.2. ORGANIZACION.
1.2.1 AREA DE REGULACION Y CONTROL
1.2.2 AREA SUSTANTIVA.

1.2.3 AREA ADJETIVA.

1.3. EVOLUCION.



1.1. ANTECEDENTES.

Es necesario Integrar en esta investigacléon un apartado que tiens como
propdsito dar a conocer los origenes, evolucién y transformaciones que ha tenido
desde su creacién y su funcionamiento hasta nuestros dias esta Unidad de Servicios
Educativos, asimismo establecer y fundamentar la rafz insthucional de esta
organizacién en lo referente a la Administracién de Personal.

Hagamos un breve recorrido an ol desarrollo de la educacién en nuestro pals,
desde el México Independiente hasta la época actual, con la firma dsl Acyerdo

Nagional Para la Modernizaclén de la Educacién Bésica, que da origen a la Unidad de

Serviclos Educativos Iztapalapa; ello nos permitird tener més elementos para
comprender asta propuesta administrativa en la educacién.

Durante la época juarista, en el Congreso Constituyents, al tratar los
legisiadores de definir ol concepto de Estado-Naclén que se deseaba para México, en
lo referents al punto educativo, sncontramos que en la sesion del 11 de agosto de
1856 en los debates del Congreso Extraordinario entre liberales y conservadores se
menciona, "El seflor Moreno tisne la duda de sl a los poderes generales o a los
Estados corresponde iegisiar en materias de Instruccién pablica” (1); con ello podemos
vislumbrar gue ol concepto de descentralizacién que se maneja actuaimente no es
algo huevo, ya que desde ese periodo se debatla a qulén correspondia la educacion;
al goblero central 0 & los goblernos loceles.

En 1889 se realza ol primer Congreso Nacional de Instruccién Puablica, el ¢ual
6s muy importante politica y sociaimente, ya que en 4l se discuten temas que antes no
se habian tocado, entre ellos la educacién, con conceptos que actualmente
permanecen: laica, obligatorie y gratuita.

Uno de los resultados de sste Congreso #s qua se ls otorga al Estado més
autoridad en la educacion de la que se tenla antsrlorments. En aste momento
aparecen los cimisntos de lo que es nuestro sistema educativo, y la aducacién queda
en manos del poder central; asi como una idea concreta entre educadores y politicos
de lo que esperaban fuera el sistema educativo,

! ZARCO, Francisco Historia del Congreeo Extraordinario Constituyente 1856- 1657 en Antologla
de Eolftica Educativa en México L UPN, México, 1984, p. 186,
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En el porfiriato la educacion era manejada por el Ministerio de Justicia e
Institucién Publica, ia cual atendia al Distrito y a los Territorios Federales. En 1901 el
Congreso crea dos subsecretarias, una de ellas es sélo para Educacién; es nombrado
titular de ésta Justo Sierra, quien conclbe la idea de un Sistema Nacional que
abarcara desds los Jardines de niftos hasta los estudios superiores, como actuaimente
funcione nuestro Sistema Educetivo Naclonal.

En este periodo, el 15 de agosto de 1908, se crea el Ministerio de Educacién y
la Ley de Educacion Primatia para el Distrito y Territorios Federales.

Pasando el enfrentamlento revolucionarlo y el establecerse de nuevo la
Republica con el Congreso Constituyente de 1917, Venustiano Camanza queria que
los Estados de la Repubiica tomaran en sus manos la educacién y el fortalecimiento
del federalismo, por lo que desaparece la Secretaria de Instruccion Publica. Entonces
la Educacién pasa a los ayuntemientos y en el Distrito Federal se establece la

Direccion General de Educacion.

Podemos considerar este momento como un huevo intento descentralizador
después de la époce del porfiriato, en el que la Educaclén y su manejo era potestad
del poder central, personificado en Porfirio Diaz.

La idea de Venustiano Carranza no fructificé y la "aducacién en manos de los
ayuntamientos fue un fracaso por la falta de recursos® 2 por lo qua de nuevo, el control
y posterior desarrollo regresé a las manos del goblerno central, Idea que desde la
consumacion de la Independencia se deseaba.

La gestion de Adoifo Huerta (Presidente Interino de junio a diclembre de 1920),
y considerando que lo hecho por Cemranza era un retroceso en lo logrado en este
area, promueve por todo &l pals el establecimiento de una Secretaria de Estado para
la Educacién y los asuntos que a ella competen. En este contexto, Ezequisl A.
Chavez, &n 1920, durante un congreso, logra que esta Iniciativa sea apoyada por los
pedagogos del pais y se aprueba que inicie sus trabajos la Secretaria de Educacion.
La ley que ia sustenta juridicaments fue expedida i 29 de septiambra de 1921:; en ella

 CASTREJON DIEZ, Jaime. Ensayos sobre politica educativa, INAP, México, 1986. p 53
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s& nombra & José Vasconcelos como Secretario de Educacion. Con esto nace
propiamente el Sistema Educativo Nacional.

En los distintos periodos gubemamentales inmediatos & la revolucién se va
conformando este sistama y la ¢entralizacién de la educacion con la Secretaria.

Durante el Gobisrmo del General Lazaro Cérdenas del Rio (1934-1940) se
establece una serie de reformas a la educacién, entre las que destacamos como
importantes para nuestro andlisis las siguientes: "La unidad técnica y administrativa
del sistema educacional y el control absoluto del estado del serviclo educativo para la
realzaclén de las normas y flnes de nueva educacién"? De este modo, podemos
apreciar que la Secretaria de Educacion marca la normatlvidad juridica y establece la
uniformidad de los estudios para el territorio naclonal, iguaimente establece los
ordenamientos administrativos para las escuslas particulares.

Con los gobiemnos posteriores a Lézaro Cérdenas del Rio, se consollda adn mas
ol cantralismo de la educacién y la toma de decisiones desde el poder central con una

politica que va a regir la vida nacional.

Asi, llegamos a la administracién del Licenciado Luis Echeverria Alvarez (1970-
1976), en la cual la educacion fue dirigida por o1 Ingeniero Victor Bravo Ahuja, uno de
los creadores del sistema de ensefianza técnica. Con Luis Echeverria el gobierno
realiza una consulta naclonal para tener las orlentaciones que la socledad marcarfa a
la politica educativa de este sexenio, que fue conocida como Reforma Educativa.
Algunas de sus caracteristicas fusron las siguientes: se basé en el dialogo, la
participaclon y el consenso, englobé todos los nivelss y formas de educacion, fue
permanentements, orlentada con las normas de la democracia para atender a todos
los demandantes del serviclo y se concentrd en el papel del maestro como elemento
fundamental de la educacién, pero también resaltando el rol activo del alumno como

sujeto de aprendizaje.

Dentro de este gobierno, uno de los avences mas significativos fue la expedicion

de la Lev Federal de Educacion, of 27 de noviembre de 1973, documento que
sustituyé a la Ley Orgénica de Educaciép de 1941. Con esta Ley se configura

¥ Dbidem. p. 77
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propiamente el sistema educativo nacional como lo conocemos actuaimente, al
establecer segun el Art. 25, fracc. V1 y Vil lo siguients:

"Art. 25 Compete al Poder Ejecutivo Federal, por conducto de
I8 Secrefaria de £ducacion Pablica:

VI Establecer un registro nacional de educandos,
educadores, (titulos académicos y establecimientos
educativos.

Vil Establecer un sistema nacional de créditos que facilite ef
transito del educando de una modalidad o tipo educativo a
otro;"4

El sistema Educativo, parafraseando a Thomas F. Green, debe reunir las
sigulentes caracteristicas primarias: una coleccién de escuelas, un medio de
intarcambio y una regia de secusncla. En este aspecto las escuslas son los 8spacios
fisicos donde se lleva a cabo el proceso ensefianza-aprendizaje; el medio de
intercambio son los planes y programas de estudio, asi como los diferentes niveles
educativos: presscolar, primaria, secundaria, efc., los cuales tienen un medio de
intercamblo, que af existir en las diferentes escuelas del sistema, proplcia que se
manejen l0s mismos criterios para la secuencia en los planes y programas, lo que
permite que ef educando pueda pasar de una escuela a otra, ya sea publica o privada,
sin ningan problema pare la acreditaciéon de sus estudios.

La ditima caracteristica se refiere a la certificacién de cada nivel para acceder al
siguiente de una manera estandarizada.

En este modelo de sistema educativo eparecen otras caracteristicas
secundarias: &) tamafio, b) sistema de control y c) concepto de ta distribucién de

resutados

Respecto del tamario, ol concepto utilizado aqul corresponde a la “aquivalencla
en la relacién maestro-alumnos, para que el sistema no pierda su homogensidad" * es

4 SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA Administracién v legisiacién educativa. Antologfa,
México, 1976. p. 149.

3 CASTREJON DIEZ, Jaime. Unjversidad y descentralizacién educativa. UNAM, ENEP ACATLAN,,

Meéxico, 1984 p 15
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decir, cada maestro atiende, como norma general, un ndmero determinado de
alumnos.

El sistema de control se manifiesta en ei contenido de la educacion plasmado en
fos libros de texto gratuitos que edita la Secrefaria de Educacién Publica, en este
caso, asl como un sistema de examenes, modelos arquitecténicos de escuelas,
control académico y gremlal por medio del Sindicato Naclonal de Trabajadores de la

Educacién (SNTE).

La ultima caracteristica secunderla "la de buscar una igualdad en la distribucién
de beneficios de la educacién , es algo que se mezcla con las ideas de justicla soclal
o igualdad, que los regimenes politicos modemos propician, porque la utliizan como

base de su propia legitimidad®e.

Podemos observar con claridad en ests periodo gubernamental las
caracteristicas antes descritas; por ello se manejan proplamente a partlr de este
sexanio el conceptlo de sistama educetivo naclonal, aunque con este no se quiere
decir que antes no hublessen existido estos rasgos en las difsrentes etapas por las que
ha transitado la educacién, sélo que an esas fases se fus consolidando & sistema
como tal hasta este momento, al definir la Ley Federal de Educacién un sistema unico
de aducacién para toda la nacién.

Durante la gestién de 1976-1982 con el licenclado José Loépez Portillo como
presidente de la Republica, es designado como titular de la Secretarfa de Educacion
Publica el licenciado Porfirio Mufoz Ledo. En febrero de 1977 se anuncia el Plan
Nagclonal de Educacién . el cual se da a conocer el 9 de agosto de ese afo; en &) se
destaca, entre otras cosas, un proceso de desconcentracion de la responsabliided de
impaertir la educacién y elever la calidad de la ensefianza, asf como la creacién de un
sistema que permitiera la actuallzacién permanante del magisterio y elevar la calidad
del mismo.

Con el Plap Nacional de Educecién se instrumentaria la politica educativa del

sexenio, pero el 9 de diclembre de 1977 el Lic. Fernando Solana asume la titularidad

§ hidem. p. 16.
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de la S.E.P. al dejarla el Lic. Porfirio Muiloz Ledo, por lo que se hacen los cambios
acordes con las Ideas del nuevo Secretario.

Entre los objetivos que se busca alcanzer con Fernando Solana estén: ofrecer la
educacion basica a toda la poblacion en edad ascolar y aumentar la eficiencia del
sistema aducativo.

En este gobiemo, se sientan las bases para la descentralizacién educativa ¢on
ol proceso de desconcentracion administrativa de la Secretaria de Educacion Publica,
ol cual representa “uno de sus méas relevantes y principales programas prioritarios” 7,
al crearse en 1978 las Delegaciones Generales de la S E.P. en los estados, "las
cuales absorben diversas representaciones, para algunos niveles educativos que ya
existian, y concentraron las funciones de la Secretaria en cada entidad federativa". ¢

Mientras se realizeba este proceso, el SNTE impugné constentemente la
designacién de los delegados generales como representantes de la SEP en los
astados, asl como también exigla la desaparicién de las delegaciones y en su lugar
proponia la creaclién de Direcciones Generales de Educacién y Direcclones en cada
uno de los niveles educativos existentes, asi como en el Distrito Federal; en
consecuencia, los nombramientos de los delegados deberian ser de base, no de
conflanza, vy ocupados por docentes, no por funcionarios con formacion académice
diferante.

Uno de los argumentos. manejados por el sindicato respecto de los funclonerios
designados por la Secretaria, es que eran personas "desvinculadas del normalismo y
por lo tanto impedidos para asumir tales responsabllidades en el proceso de
desconcentracion”? La experiencla en el magisterlo en este campo no ere
aprovechada por el gobiemo en el proceso de planeacién educativa, aunqus en
realidad lo que el sindicato no queria era perder su posicién de control como principal
negociador con la SEP en la foma de decisiones.

7 PESCADOR, José Angel y Carlos Alberto Torres. Poder politico y educacion en México, UTEHA,
Meéxiro, 1985 p.25.

¥bidem p. 4%

? bidem p. 25.

15



La Secretaria puso on practica varias acciones para afrontar las tacticas del
sindicato en relacion con la polftica educativa, entre ellas la aceptacion para tomar
decisiones compartidas en determinadas areas, realizar al mismo tiempo un camblo en
la formacién de los docentes con su profesionalizacion, para, de este modo, limitar el
control que ejercia ol SNTE sobre el magisterio nacional. Con esta accién surge la
creacion de la Universidad Pedagégica Naclonal. A pesar de que esta Universidad fue
una demanda del magisterio naclonal por medio del SNTE, la SEP la Instituclonaliza
con un proyecto definido por ella misma. En oposicién al proyecto iniclal de que sélo
fuera para maestros, la Sacretarla decide que sea ablerta, tanto para normalistas
como para egresados de enseflanza media superior.

Otra acclon es la remocion de altos funclonarios de la SEP ligados al SNTE, asl
como fratar de sentar las bases firmes de la descentralizacion administrativa, para
alterar ol poder del sindicato a nivel nacional.

Pasamos ahora a la etapa gubemamental del Lic. Miguel de la Madrid Hurtado
(1982-1988), con el Licanclado Jesis Reyes Heroles como Secretario de Educacion
Publica. Este goblerno se Inicla con una grave crisis econdmica que repercutiria en la
educacién. Durente este sexenlo se maneja ya abliertamente el {érmino
descentrailzacion de la vida naclonal; en educacién se le denomina descentralizacion
educativa, dentro de lo que &l Lic. Reyes Heroles llama Revolucién Educativa.

Esta Revoluclén serfa un proceso a largo plazo y buscaria “acrecentar la
eficioncia y calidad de los servicios de educacién bésica y normal."i® Para este

sexenlo se elabora el Programa Naclonal de Educacién, Culturay Depore 1984-1988,

el cual marca enire sus objetivos "slever la calldad de la educacién en todos sus
niveles, raclonalizar el uso de los recursos disponibles y ampliar el acceso soclal a los
servicios educativos [...] descentrallzar la educacién basica y normal y desconcentrar
la educacién superior, la cultura y la investigacion.™!

10 REYES HEROLES, Jests. Educar para construir una sociedad mejor. Tomo O Conafe, México,
1585, p. 73.

11 SECRETAKIA DE PROGRAMACION Y PRESUPUESTO. Antologia de la Planeacisn en México
(1217-1985) Bienestar Social (1982-1985) FCE, México, 1983. pp. 231-232
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Este plan menciona gue la descentralizacion educativa se concibe como Tinea
fundamental de accion para combatir la hipertrofia a la que ha llegado el sistema
educativo, de menera que la administracion de los servicios respectivos quede
encomendada a las entidades federativas, sin perjuicio de que la normatividad y
planeaclon de todo el sistema se mantenga en la instancia federal”. 12

Le politica educativa de este gobierno encause al federalismo y devoiver a los
estados la conduccién de la educacién conforme a sus propias caracteristicas, tanto
geogréaficas como culturaies, asl como el manejo del presupuesto destinado a la

misma.

Este proceso no fue concluido en este gobiemo debido a grandes conflictos
ontre ol SNTE vy ol Secretario de Educacion, ademas de que al morir Reyas Heroles
fue designado el licanclado Miguel Gonzélez Avelar, pero se avanzé significativamente
con ol Decreto del 3 de agosto de 1983, en el que se celebran Acuerdos de
Coordinacién con el fin de establecer un Comité Consultivo para la Descentralizacion
Educativa y el Decreto del 19 de marzo de 1984, que establece los lineamientos a que
ostardn sujetas las acclones de Descentralizacién de los Servicios Federales de

Educaclén Béasica y Normal.

Este periodo serd ampliado en el siguiente punto de la investigacion, ya que a
partir de aste sexenlo que se dan las bases para la creacion de la Unidad de Servicios
Educativos tztapalapa, motivo del presente trabajo.

Finaimene airibamos al perfodo gubernamental del Lic. Carios Salinas de
Gontari (1988-1984), el cual nombra al Lic. Manuel Bartlett Diaz como Secretario de
Educacién Publica, quien se enfrenta en los primeros meses de su gestién al
descontento del magisterio por aumento salarial y democracla sindiceal, lo que llevo a
los maestros "a organtzarse en un movimiento que exige, a las autoridades educativas
del pals, mas del 100% de aumentos salarlales, y a los lideres del SNTE, libsrtad para
elegir a sus representantes sindicales" !’

12 bidem p. 232
13 CAMPA, Homero. "Sicte veces ha cerrado la puerta Bartlett a los lideres de la disidencia
magisterial®, pp. 6-9 Procego No. 643, 27 de febrero de 1989, publicacién semanal Semanario de

informacién y andlisis. p.6



Ante el crecimiento del poder magisterial, con el estallamiento de un paro
indefinido de labores y con la renuncia de Carlos Jonguitud Barrios, qulien durante 17
anos habla detentado en el poder en el SNTE con la corriente politica denominade
Vanguardia Revolucionaria, llega a la Secretaria del Comité Ejecutivo Nacional det
SNTE Elba Esther Gordlllo Morales, fo que provoca la salida de Manuel Bartlett de la

SEP.

El siguiente secretario de educacién es el Doctor Emesto Zedillo Ponce de
Ledn, quien estableces la polfitica educativa dentro del marco modernizador con el cual
el presidente Carlos Salinas de Gortari manejo la polftica nacional.

En este momento encontramos ya ol aﬁtocedente inmediato de la Unidad de
Serviclos Educativos Ztapalapa (USED, que con la firma del Acuerdo Nacional para la

Modernizaciéon de la Educacién Basica, ol 18 de mayo de 1992 entrs el Secretario de

Educacién, doctor Emesto Zedillo Ponce de Leén, los gobernantes de los estados que
conforman la Republica Mexicana y la Secretarla General del CEN del SNTE Profra.
Elba Esther Gordillo Morales como reprasentante del magisterio naclonal, teniendo
como testigo de honor al Lic. Carlos Galinas de Gorterl, Presidents de la Republica.

Este documento sostiene como propésito fundementel elevar la calldad de le
aducacion publica y también como estrategla prioritaria la reorganizacién del sistema
educativo, en el cual se superen los obstaculos e ineficiencias del centralismo vy la
burocracia excesiva que repercuten en el Sistema Educativo Nacional.

Es en este proceso de Descentralizacion administrativa para las prestacion de
dicho serviclo, iniclado en el periodo del Lic. Miguel de la Madrid Hurtado, que se crea
un programa piloto en el Distrito Federal para lievar a cabo el menclonado proceso.
Este proyecto se implanta en la Delegacitn Politica de Iztapalapa, con la creacion de
la Unidad de Servicios Educativos de iztapalapa, a quien en adelante se denominara
USEI por sus siglas.



1.1.1. GENESIS

En los antecedentes se menciond a grandes rasgos el desarolio del sistema
educativo naclonal, para entender por qué surge la Unidad ds Serviclos Educativos de
IHapalapa, desde la concepcidn del Estado-Nacién, hasta el proceso de
descentraizacién que se da actualmente y cuédl fue la politica educetivea que Impulsé
este proceso.

Como vimos el concepto de modemizacién empleado al momento de la creaclion
de la USEIl no es nuavo, ya que se mansjé an los distintos periodos gubsrnamentales,
desde Vasconcelos hasta la fecha. Estableciendo asi un panorama general de Ia
poittica educativa nacional, pasamos ahora a establecer el origen de la USEI, que
surge como fortalecimionto a una institucion propia del Estado, la SEP, que sustenta
en la educacién nacional.

Se parte del perfodo gubemamental del Lic. Miguel de la Madrid Hurtado en
1982 donde se establece como una necesidad la descentralizacion de los servicios
administrativos con el fin de lograr una eficlencla en el sistema educativo, debido al
crecimiento exagerado de éste y a que se habia vuelto dificil el control de su
administracion. '

En esta etapa se le denomina Revolucién Educativa a los cambios vy
trensformaciones que se llevarian a cabo en la educacién. Con efla se produciria la
descentralizacion educativa. Este fue “ef anuncio mas importante en materia educativa
propuesto por el nuevo goblerno® 4 el 1° de diciembre de 1982, Este anuncio fue
tomeado por los diferentes sectores de la educacion de manera distinta. El SNTE, lo
vio como une amenaza a su poder polftico, al mencionar que ia SEP tomé esa
decision en forma unilateral, sin considerar el compromiso que tenia el presidente con
el propio sindicato en la toma de decisiones, por lo que éste se opuso y solicité a la
Secretaria de Educacién que se suspendieran estas acclones, hasta en tanto la
Comision Mixta SEP SNTE, creada el 16 de febrero de 1983, dictaminara lo
conducente a la descentraiizacion,

14 PESCADOR, José Angel Qp, Cit. p, 44
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En este momento se empieza a dar enfrentamienios con el Secretario de
Educacién Lic. Jesis Reyes Heroles, quien argumentaba que el propésito de la
descentralizacién era volver el faderalismo originel, ya que al fortalecerio y recuperario
se “estimuleria la vitalidad de los estados, municipios y comunidades y adquirian una
mayor cohasién da signo diferente al que ha supuesto la centralizaclén econdmica,

soclal, polftica y cultural.”>

Con esto se pretendia, como con Carranza, que cada estado asumiera todo Io
relacionado con la educaclén, af transferir la Federaclon a los estados los servicios
que corresponden a la educacién basica y normal.

Respondlendo a los argumentos del SNTE, el Secretario menclona que la
descentralizacion era un proceso que debia hacerse y se haria con la ayuda de los
maestros, ya que sin ellos estaria destinade a fracasar; que junto con ellos la
ejecuterian, pues no Iba en contra de nada, sino en favor de mucho; que no estaba en
contra de fa acclon sindical, los derechos de los trabajadores de la educaclén serfen
respetados y se seguirla manteniendo la titularidad del contrato de trabajo entre el
SNTE y la SEP, reconoclendo al sindicato como el interocutor oficial para las

cuestiones laborales.

Otro argumento fue que con la descentralizacién se aumentaria la eficlencia y la
calidad de los serviclos en la educacién basica y normal, aunque también se preclsé
que éste seria un proceso a largo plazo, puesto que no se verlan los efactos en forme
inmediata y aunque se cometieran ermores, éstos se corregirian; que el proceso seria
gradual, ya que los cambios no se harlan de un dia para otro. Iguaimente se menciona
que se contaria con una gran movilizacién por parte de todo el pueblo para lograr al
éxito. Una razén mds que se manejé fue que "parte de la Revoluclén Educativa tiene
por objetivo relvindicar y revelorar en su dignidad la profesién del maestro en este

pais."6

Asimismo este revolucién igualments ssria administrativa, pues se busca el
cambio de métodos y sistemas; asi la descentralizacién “supone, en el lenguaje

13 REYES HEROLES, Jesus. Op, Cit, p. 94.
16 bidem p. 75.



administrativo usual, el traslado de poder hacia los estados y municipios, asi como los
recursos humanos, malteriales y financieros correspondientes.”’

Dentro de este marco de referencia, lo que se buscaba con la descentralizacion
era s6lo transferir ef manajo administrativo de la 8ducacién basica y normal, pero el
poder real en el control de la educaclén se lo reserva la Federacién por medio de la
SEP, ya que éste manejaria la normetividad a través de la elaborecién de planes y

programas de estudio.

En relacién con la Secretaria de Educacion, el Lic. Reyes Heroles mencionaba
que era una dependencia que habla crecido en forma alarmante y por lo tanto era
necesario mejorar los serviclos que prestaba, hacerlos més eficientes, que en este
aspecto, la descentralizacion ayudaria a que la Imagen de la SEP no fusra mas un
“slafante reumético, algo dificli de mover”)¥ que la Unica manera de hacerlo era

descentralizandola. :

De este modo el proceso educativo se podria manejar mejor, puesto que se
contaria con una mayor participacion de los interesados en esta causa, asi también, el
ser menos los involucrados en cada estado, las autorldades educativas podrian tener
una supervision mayor, tanto a nivel nacional, como estatal y municipal.

La descentralizacién ora un tema en el que se encontraban opiniones opuestas
a las del Secretario de Educacién, como la de Othén Selazar, lider del Movimiento
Revolucionario Magisterial, quien afirmaba que con esta medida se restar(a fuerza al
SNTE a nivel nacional y que por &l contrario se consolidarian cacicazgos ejercidos por
los lideres magisteriales de los estados. Enfre los estudiosos de la educacién, el Dr.
Jaime Castrejon Diez opinaba que esta medide sé6lo era une vélvula de escape a las

tensiones politicas.

Lo clerto as que asta medida fus asunto de grandes debates, porque la politica
no sélo era educativa, sino se buscaba la descentrelizacién de la vida naclonai.
Debido a ello reforman varlos articulos de la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, por iniciativa del presidente Miguel de la Madrid Hurtado. Estas
reformas se debieron "a las demandas del pueblo mexicano que recogié durante su

17 PESCADOR, José Angel. Op. Cit p.48
18 REYES HEROLES, Jesis, Qp, Cit. p. 84.
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campaiia electoral™®, Como podemos aprecler, se buscaba restitulr & los municipios
su autonomin, pero para logrario, los municipios deberian ser en verdad libres, pussto
que en ellos radica Ta base de le vide polftica deé nuestro pais [..] porque a través de
esta Institucion el Estado descentrallza, en efecto, los servicios publicos
corraspondientas a una circunscripcion territorial determinada.™®

Ante estas reformas, en una reunién con los Integrantes de la Comisién de
Educacién de la Honorable Cémara de Diputados, el Secretario aclaré que el Art. 3°
de la Constitucion, que establece las caracteristicas constitucionales de la educacion,
no seria reformado, pues lo que se pretendia con la Revolucion Educative era eliminer
abusos y cambliar algunas de las préacticas en la educacién, asi como elevar la calidad

de la enseflanza.

En el aspecto administrativo, se Intentaba con esta politica “asegurar la
racionalizaciéon y la eficiencia en ol uso y distribucién de los recursos humanos,
financieros y materiales" 2! para ello se deblia elaborar un reglamento en el cuél se
contemplara " a). La transferencia de recursos, b). La definicion de funciones ¢). La
especificacién de obligaciones y derechos de cada una de la partes'®, también se
tendria que hacer compatibles los reglamentos para los diferentes niveles de
educacion como preescolar, primarla, secundaria y nommal, ya que se manejarian
todos en forma globail.

Pare concretizar esta politica educativa, el presidente de la Madrid expide el 3
de agosto un decreto por medio del cual se propone a los gobiermos estatales la
celebracion de acuerdos de coordinacién dentro de los Convenios Unicos de
Desarrollo, con el fin de que se establezcan los Comités Consultivos para la
Descentralizacién Educativa. En este decreto se menciona que las partes "a efecto de
impulsar la ejecucion de acciones de programas nacionales de caracter prioritario, se
han comprometido a establecer las bases, lineamientos y mecanismos que se
requieran, con el objeto de fransferir al Goblemo del Estado y con la intervencién de

19 CELIS, Carlos Ramén. Descentralizacidn v municipalizacién de los servicios piiblicos 43-48

Econemia politica vol. XVL Cuarta época 6 ESCA-IPN. 2° trimestre 1983. p. 44,
P Ibidem, p. 45.

21 PESCADOR, José Angel Op. Cit. p. 51

2 Ibidem pp. 52-53
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éste a los municiplo, los servicios de educaclon, asi como los recursos financieros
correspondientes, conservando el Goblemo Federal las funciones rectoras y de

evaluaclon™,

Estos comités se formarfan de la siguiente manera: la presidencla estaria
ocupada por el gobernador del estado, el secretario técnico seria un representante de
la SEP y los vocales corresponderian a un representante de la Secretaria de
Programacion y Presupuesto, uno del instituto de Seguridad y Servicios Sociales para
los Trabajadores del Estado (JSSSTE), uno de la entidad federativa, que seria el
encargado de los servicios educativos; asi como un representante seccional del
SNTE, pudiendo ser mas, en caso de existir varias secciones sindicales.

También podrian participar Instituciones, asoclaciones o gente que fuviera
nexos con la educacién basica y normal. Estos comités asumirian las funciones

sigulentes:

» S6r un 6rgano de consulia entre el gobierno y las entidades en el proceso.

« Obtener informacién relacionada con los servicios de educacién bésica y
normel que imparte la federacion en el estado y realizar un analisis comparativo en el
resto del sistema educativo estatal, en ese nivel.

ePlantear las soluciones a los aspecios administrativos, financieros,
pedagébgicos y laborales an el desarrollo de la descentralizacion.

«Formuler el Ejecutivo, por medio de la SEP, las recomendacliones que
procedan acerca de la transferencia de los servicio educativos al estado.

En este decreto también se especifica que las delegaciones generales cambian
e Unidades de Servicios Educativos a Descentralizar, es decir camblan de nombre
pero sus funciones siguen siendo las mismas. Se crea una Coordinacién General para
Descentralizacion Educativa, cuya funcién es auwdliar al titular de la SEP en el
transcurso de las ecclones de descentraltzaclén.

Posterior a este decreto, en marzo de 1984, se dicta otro por medio del cual Ia
SEP es autorizada para “celebrar Acuerdos de Coordinaclén con los Gobiernos de los
Estados, mediante los cuales se transfleren a éstos los serviclos, credndose Consejos

& Thidem, p. 120



Estatales de Educacion, presididos por los gobemadores e integrados por fos
representantes del Estado, de la SEP, de la Secretaria de Programacion y
Presupuesto y del SNTE, asi como el establecimiento de los Servicios Coordinados
de Educacion, dedicados a unificer la prestacion de los servicios estatales y federales
de educacidn, con 8l propésito de llegar a su plena unificacién operativa."¢

Con base en e| decreto mencionado, se firmaron el 20 de julio 12 acuerdas con
los estados de Aguascalientes, Baja California Sur, Campeche, Michoacén, Morelos,
Nayarft, Quintana Roo, Sonora, Tabasco, Tlaxcala, Yucatén y Zacatecas.

Este proceso no llegd a consolidarse en todo el lerritorio naclonal, en parte,
como se mencioné anteriormente, por la resistencia del SNTE y porque el Lic. Reyes
Heroles fallece antes de conclulr su periodo como fitular de la SEP, por lo que su
sucesor no sigue con lo que inlclard su antecesor y prefiere no tener enfrentamlentos
con el SNTE, por lo que busca “un entendimiento con el sindicato para quitar presion

al momento" .2

Asi llegamos al periodo gubernamental del Lic. Carlos Salinas de Gortarl, quien
retoma lo que habla dejado interrumpido el Lic. Reyes Heroles. En este sexenio surge
propiamente la Unidad de Servicios Educativos [ztapaiape. Durante esta
administracién no s& maneja 6l concepto de descentralizacion, sino de modernizacién
de la educacién basica; y asi como la descentralizaciéon no era sélo educativa, la
modemizacién tampoco se refiere a la educacion, sino al proyacto politico naclonal, es
decir, modemizar el pais en todas sus &reas; econémica, politica, industrial, etc.

Al inicio del gobierno del presidents Carlos Salinas, éste designa como
secretario de Educacién Publica al Lic. Manuel Bartieit Dlaz, quisn se enfrenta &
diversos problemas dentro de la SEP, entre elios con Carlos Jongultud Bamlos, lider
vitalicio del SNTE; enfrentamientos con los maestros disidentes en un conflicto por of
aumento salarial y democracia sindical aglutinados en la Coordinacién Nacional de
Trabejadores de la Educacién (CNTE).

24 REYE3 HEROLES, Jesus Op. Cit. p. 93

% CASTREJON DIEZ, Jaime. Qp, Cit. p. 128



En febrero de 1989, el movimiento magisierial no sélo se da en el Distrito
Federal, sino en otros estados de la Republica, como Chiapas, Michoacén, Guerrero,

Morelos, Oaxaca y Zacetecas.

Mediante  oficios, Bartleit samenazé con  reprimir
administrativamente a los meesfros que participaran. Sus amenazas
sbélo radicalizaron el movimiento que, para mediados de merzo,
abarcaba la totalidad de las 5000 escuelas del Distrito Federal, méas
de 3000 en varios estados. Ef 17 de abril el magisterio inicié un paro
indefinido, que d&j6 sin clases a 10 mifiones de alumnos.2s

Ante esto, Bartlett junto con el Secretario de Gobemacion y el del Trabajo,
buscéd que el Tribunal Federal de Conciliacion y arbitraje resolviera por la via juridica
que legaimente ol CEN del SNTE “convocara @ un congreso extraordinario para la
Seccelén nueve del Distrito Federal®.?

Con ello se propiclé la caida del lider del SNTE, quien renuncia ef 23 de abril al
liderazgo ejercido durante 17 afios.

Al caer Jonguitud Bamios, llega al CEN del SNTE la Profra. Elba Esther Gordillo
Morales, la cual se integra a las negociaciones con la CNTE. En éstas se avanza
cedisndo, o perdiendo, por parte del SNTE, algunas secclones a la distancia, entre
ellas la misma secclon Nueve, por lo que se jevanta el paro de labores y se relniclan

las clases normalmente.

Mas adelante, en octubre del mismo afio, 56 wvuelven & plantear nuevos
problemas el Secretario, antre ellos los Estados de Michoacén y Guerrero en el
interior y en el D.F. la secclén 9 en lucha por autorizacién de 300 comisionados para
la gestoria sindical. la Secclon 10 por respeto al triunfo de la delegacion de educacion
fisica y en la 11 por aumento salarial a los no docentes.

25 CAMPA, Homero. “Bartlett rompid las reglas: se adelanté a la presidencia y difundié su renuncia®.
pp. 6-10 Proceso No. 793. 13 de enero de 1992. Publicacién semanal. Seminario de informacién y

analisis. p. 7.

7 Jder,
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Bertiett no resuaive los problemas a tiempo, por lo que nuevamente 105
maestros inician el sistema de movilizaciones, marchas, bioguieo de calles y mitines en
la SEP. Por orden presidencial, ¢l jefe del Departamento del Distrito Federal y el
Secretario de Gobemacién intentaron resolver el conflicto sin éxito, por lo que Elba

Esther Gordillo intenté resolverio sola.

Posteriormente, en presencia de otro paro indefinido de labores, Bartiett dacide
aplicar el reglamento de trabajo y se les descuenta sus sueldos a los maestros
paristas, quienes ante el peligro de ser cesados en forma masiva y sin haber logrado
sus demandas, deciden levantar el paro.

Después de esto, el Lic. Bartlett pudo suponer que ya habla pasado lo mas
dificii en la lucha con los maestros, pero no fue asf, pues con la profesora Elba Esther
nunce pudo ponerse de acusrdo y continuamente se acusaban uno al otro de lo que
sucedia con la educaclén, tanto en el plano laboral como en el pedagégico, por lo que
el proyecto modemizador, continuacién y concretizacion de la descentralizacién, no se

pudo Implementar.

Con todos estos conflictos, Bartlett deja la SEP &l 6 de enero de 1992 y en su
luger es nombrado sl Dr. Emesto Zedillo Ponce de Ledn, (Secretario de Educacion
Publica del 7 de enero de 1992 al 28 de noviembre de 1983), quien es el responsabie
de la modemizacién de la educacién, s descentralizacién del servicio educativo, la
profesionalizaciéon del magisterio, la reorganizacién de la vida escolar, la eiaboracién y
aplicacién de nuevos planes y programas de estudio y la reformulacion del libro de

texto gratulto®.

En este marco, &l 18 de mayo de 1992 se firma el Acuerdo Nacional Para_la
Modemizacién de le Educacién Bésica, (ANMEB) entre el Secretario de Educecion,

Dr. Emesto Zedillo Ponce de Leén, los Gobemadores de los estados que conforman
la Republica Mexicana y por ol SNTE, la Secretaria General del Comité Ejecutivo
Nacional, Profra Elba Esther Gordillo Morales, tenlendo como testigo de honor al
Presidente Constitucional de los Estados Unidos Mexicanos, Lic. Carlos Selinas de
Gortari; en el cual s sostiene como proposito fundamental, elevar la calidad de la
aducacién poblica y también como estrategia prioritaria la reorganizacion del sistema

% ACOSTA, Carlos y Homero Campa *En Educacién Priblica, 24 titulares y una tradicién de
proyectos inconclusos®. pp. 11-13 Procego No. 793, 13 de enero de 1992, 1. 11.
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educativo, en que se superen los obstaculos e ineficiencias del centralismo y ia
burocracia excesiva que reparcuten en el sistema educativo nacional.

Para lograr fo antes mencionado, se argumenta que se requiere entonces que
se consolide el federalismo educativo, como lo mencionaba Reyes Heroles en el
tlsmpo #n el que fue Sacretario de Educacion. Por ello, a partir de la firma del Acuerdo
los estados de la RepUblica toman el control administrativo de la educacion y el uso y

racionaltzacion de los recursos destinados a ella.

Con el fin de cumplir con el Acuerde, se establecen lineamientos generales
entre los eslados y la SEP, ya que ésta continuaria manejando, como siempre, le
nomatividad de la educacion, con respecto a planes y progremas de estudio. Entre
estos ordenamientos se especifica en el aspecto laboral que, para no interrumpir el
pago de los trabajadores docentes y administrativos, durante los 6 meses siguientes
de transferencia a los estados, la SEP serd la responsable de cubrir las percepciones,
de conformidad a la normatividad con la que se trabajaba. Después de esto, cada
estado determinaria como reaiizar ol pago a su personal

De este modo, la Secretaria de Hacienda serfa la encargada de entregar los
recursos presupuestales que se necesiten para el pago de selarios, pero una vez
terminado el ejercicio fiscal 1992, cada estado adaplaria sus propias politicas
salariales, y asi para los diferentes aspectos que conlleva la administraclén de la
educaclén, como son: aumento selariel, sistema escalafonario, compatibilidad de
empleos, cambios de adscripcion, definicién de plazas a transferir, creacién de plazas,
carrera magisterial, actualizacion del magisterio, homologacién, cuotas sindicales,
personal comisionado en el SNTE, Instituto de Seguridad y Servicios Sociales para
los Trabajadores del Estado (ISSSTE), Fondo de la Viviende del Issste (FOVISSSTE),
Aseguradora Hidalgo S. A (AHISA.), Fondo de Retiro de los Trabajadores del Estado
(FORTE), Seguro Mutualista y medalla "Maestro Rafael Ramirez", instituida por
acuerdo presidencial en 1973 como un reconocimiento a los maestros con 30 aftos de
serviclo.

Con respecto a l0s aspectos presupuestales, s& manejé un ordenamiento similar
en los mecanismos de radicacion de recursos. '

27



En el Distrito Federal se inicia la descentralizaclén educativa mediante un
proyecto piloto, el cual se establece en la Delegacién Politica de ktapatapa, con la
creacién de le Unided se Serviclos Educativos de Ztapalapa, dependiente de la
Subsecretaria de Serviclos Educativos para el Distrito Federal, y en relacion
Jerérquica de la Direcclon General de Operaclén de Servicios Educativos en el
Distrito Federal, la cual inicia sus actividades el 1° de julio de 1993,

La delegacién de iztapalapa se ubica al oriente de la ciudad de México (anexo 1)
cuenta con una superficls de 117.5 Km2, (7.8% de la superficie del DF). Su
poblacién de acusrdo al Censo Naclonal de Poblacién de 1990, os de 1'490,499
habitantes lo qdo reprassnta el 18.1% de la poblacién total det D.F. La densidad de
poblacién es de 12,685 personas por kilometro cuadrado. Del total de la poblacion el
72.3% es mayor de 12 aflos de edad.

El cracimiento poblacional en el D.F., de acuerdo a los datos de 1970 a 1990,
en estos 20 aflos ha sido de .89%; sin embargo en tapalapa durante ese mismo
periodo fue de 5.21%, hecho que la convierte en la delegacion del D. F. con mas
poblacién. Segin datos de la Delegacién Politica, los Gltimos 4 afios (hasta 1994) o)
crecimiento promedio ha sido del 1.7%, es dacir, que hasta ese momento el total de

habitantes es de 1'594 467.

Originalmente la estructura de Iztapalapa fue de 8 barrios y 16 pueblos, que
presentaron un crecimiento moderado de su poblacién hasta los aftos sesenta, e partir
de entonces cambia en forma acelerada hasta llegar a tener actuaimente 16 barrios,
16 pusblos, 125 colonfas, 210 unidades hablaclonaies, 14 ampliaciones y 8 zonas
urbano-ejidales,

Este crecimiento se da como resultado de la inmigracion de familias procedentes
principaimente de los estados de Oaxaca, Chiapas, Michoacén, y Guerrero, mismas
que se asientan de manera Iitegular en terrenos ejidales o pequerias propiedades de
los habitantes de la regién, adicionalmente se presentan procesos de reubicacion de
grandes grupos de familias procedentes del resto del D. F. asi como de inmigracién de
familias centroamericanas. Ests hecho propicié el establecimiento de cinturones de
miseria, asi como dindmicas muy complejas de propiedad de Ia tierra, organizacion y
cohesién soclal, liderazgo e Inclustve violencla.
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Esta conformacion y dindmica social de la delegacion ha generado que en ella
existan un gran numero de organizaciones pertenecientes al movimiento urbano. Entre
ellas destacan: la Unién Popular Revolucloneria Emilieno Zapeta (UPREZ), el Frente
Popular Francisco Villa (FPFV), el grupo Antorcha Popular, Asamblea de Barrios, Ia
Unién de Comerciantes, Inquilinos y Colonos (UCIC), etc., ademas de las uniones o
asociaciones de vecinos de cada colonla, barrio y unidad habitacional.

Segin el Censo Nacional de Poblacién 1990, la poblaciéon econémicamente
activa representa el 33.5% del total, con un indice de ocupacién de 97.3%. El 21.4%
de la poblacién ocupada percibe menos de un salario minimo (S.M.), el 44.5% entre
uno y dos . M., el 1.8 % més de diez §. M. y el 1% no recibe Ingreso alguno (sobre el
31.5% restante no se tiene informacion)

Por lo anterlormente descrito, asta Delegacion es ia que tiena las mayorss cifras
de anatfabetismo, rezago aducativo, inasistencia en preescolar, primaria y secunderia;
se ubica en los estratos mas bajos de escolaridad y de absorcién escoiar, asi como
sus niveles de eficiencia educativa se encuentran también en los umbrales menos
favorecidos, en comparacion con el resto del Distrito Federal; por lo que esto
contribuyé a tomar la decisién de iniclar en Iztapalapa, cuanto entes y ¢on la méxima
prioridad, el proceso de reestructuracién de los servicios educativos en el D.F.; por
medio de una reorganizacién administrativa, la cual tienda hacia la disminucién del
burocratismo, como s¢ manajé con la Revolucién Educativa y una mayor equidad y

oficlencia en la educacion.

Con la creacion de esta Unidad se busca un mayor acercamiento de 1os
servicios a los infegrantes de la comunidad educativa de [ztapalapa, el arraigo del
personal adscrito a la USEI, por el acercamiento a sus domicilios asi como un ahorro
de tlempo y dinero. Acorde con eillo, el personal podrd realizar sus tramites
administrativos, en los médulos de la Unidad evitando un desgaste de energia y
tiempo, asi como una atencion oportuna y expedite
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1.1.2. POLITICAS Y OBJETIVOS INSTITUCIONALES.

En este apartado se mencionaran las polfticas institucionales desde la polftica

educativa naclonal plasmada en el Plap Nacional de Desarrollo 1989-1994 (PND), asi

como los cambios sufridos en el A. 3° Constitucional, que define la concepcion
filoséfica de fa educacion naclonal y la creacion de la Ley Geperal de Educacion,
como la ley reglamentaria de éste.

A partir de la interpretacién que se da a estos documentos, se establecen las
politicas y objetivos pera cada institucion particuler, en este caso se ordenan las
politicas y objetivos particulares de la USEl, como centro prestador del servicio

educativo en la Delegacion tapalapa.

En ol PND se establece que la educacién debe tener una congruencla con el
desarrolto naclonal, por lo tanto, se raquiere que exista una modemizacién en cuanto
a los métodos de enseiianza y el contenido de la educacién. Para logrario, se necesita
que las partes se integren en un todo y se vinculen al aparato productivo; se busque
la integracién de ofros elementos que participan an el proceso educativo, como son
los padres de familia, la comunidad y los maestros; que todos en conjunto busquen
elevar la calldad de la educacion.

La politica educativa que se manejaria en este sexenio esté resumide en el
capftulo 6 del PND, en el "Acuerdo Nacional para el Mejoramiento Productivo del Nivel
de Vida®, en el cual se indica que la prioridad sera la educacién Basica, puesto que
ésta es la que agrupa al mayor nimero de la poblacién atendida.

En este punto se hace énfasis en que se debe abatir la reprobacién y desercion
escolar, ya que esto acarrea una baja eficiencia terminal, asimismo se retoma Io
hecho durante la administracién del Lic. Miguel de la Madrid en cuanto a la
descentralizacion, por lo que ésta seria prioritarla dentro del programa de la
modemizacidn educativa.

€l Art. 3°. Constitucional es modificado durante este gobierno, mas los cambios
que sufre estén estrachamente relacionados con las reformas al articulo 130, que

reglamenta las relaciones entre el Estado y la Iglesia. En esta conexién, en el antarior
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articulo 3°. se especificaba que las corporaciones religiosas, asi como los ministros
del culto no podian intervenir en los planteles donde se impartiera educacién primaria,
secunderia y normel, ni en la destinada & los obreros o campesinos; pero ante la
nueva relacion que se buscaba antre Estado-iglesia y el reconocimiento oficial e ésta,
se hacla necesario darle valldez o reconocimiento oficlal a lo que ya realizaba la

Iglesla en la educacién.

Asi, en noviembre de 1991, el grupo parlamentario del PRI propone a la
Asamblea de la Honorable Camara de Diputados de la LV Legislatura un decreto que
reforma diversas disposiciones de la Constitucién Politica de los Estados Unidos
Mexicenos, en el cual se incluyen los articulos: 3°,, 5°., 24°., 27°., y 130.

De este modo y conforme al articulo 56 del Reglamento para el Gobierno Interior
del Congreso General, la Presidencia de la Camara turna lo que se refiers al articulo
3% a las Comislones Unidas en Gobernacién y Puntos Constituclonales y de

Educacion.

Esta iniciativa de los diputados provocé un gran debate entra los investigadores,
intelectualas y poblacion en general, ya que las opinionas s dividieron a favor y sn
contra, asl como la definicién de qué se buscabea en realidad. En este sentido
citaremos a José Woldenberg, que se preguntaba:

¢ Educacién laica o religiosa? y ;Ensefianza religiosa o
enseflanza mas religion? [...] que de ninguna manera es lo mismo.
En ef primer caso, los conlenidos de la educacion estarfan fijados
por las propias iglesias o por fos padres de familia. £n el segundo,
fos contenidos sequirtan siendo laicos, establecidos y supervisados
por la Secretaria de Educacion Pablica y se remitirian en las
escuelas privadas que asi lo decidieran, por fuera de! programe
oficial y sin ser parte integrante def mismo y absolutamente optativa,
la religién.®

Como vemos los cambios no eran algo sencillo, pues fo que estaba en el centro
ora la educacién.

¥ WOLDENBERG, José. *;De que se trata?". La Jomads 30 de noviemntre de 1991.p. 5
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En los argumentos que se exponen en la Camara de Diputados, se menciona
que las condiciones actuales no son las mismas que existian en 1917, puesto que en
ese momento de nuestra historla no existia un sistama educetivo nacional y la mayoria
de las escuelas era atendida por religiosos, quienes no acatarian en sus centros
escolares el falcismo establecido por ef Estado para garantizar la libertad de
creencias. Pero actualmente, "El estado imparte cerca del 95 por ciento de la
educacion primaria y mas de 90 por ciento en le secundaria®*® Por lo tanto tenfa que
asumir la nueva pluralidad existente en la sociedad mexicana, que solicitaba se

astablecieran nuevas relaciones con la iglesia.

Asl después de varias sesiones de debates en la Camara, se eprusbhe el decreto
de reformas en lo general por mayoria de votos y se turna a la Honorable Cémara de
Senadores, la cual lo aprueba también en lo general, quien lo turna al ejecutivo para

su aprobacion.

De este modo el nuevo texto del articulo 3°. es publicado en el Djario Oficial de
a Federacion el 5 de marzo de 1993. Para nuestro estudio es importante destacar las
siguientes fracciones:

Fracc. lll que establece que e/ Ejecutivo Federal determinara
los planes y programas de estudio de la educacién primaria,
secundaria y normal para foda la Repiblica. Para tales efectos [.. ]
considera la opinion de los gobiermnos de las entidades federativas
£

Fracc. VIII EI Congreso de la Unién, con ef fin de unificar y
coordiner /8 educacion en fods Ja Repoblica, expedira las leyes
necesarias, destinadas a distribuir la Tuncién social educativa entre
fa Federacion, los estados y municipios...™!

Con base en lo anterior se fija la politica de descentralizacién que lleva a cabo

este régimen.

% ARCHIVO GENERAL DE LA NACION. H CAMARA DE DIPUTADOS PALACIO

LEGISLATIVO LV LEGISLATURA CRONICAS DE LAS REFORMAS A LOS ARTICULOS 5°, 24°,

27°y 130°, de la Constitucién Politica de log Estados Unidos Mexicanos, México, 1992. p. 30.

31 SEP. ARTICULO 3° Constituciona) v Ley General de Educacion, 1993. p. 28.
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Posterior a las modificaciones del articulo 3° ., se presenta una iniciativa de ey

para la creacién de la Ley General de Educacion en la cual se precisa ain més cémo
se circunscribe la descentralizacion educativa.

Esta nueva Ley General de Educacién sustiluye a la L.ey Federal de Educacién,

vigente desde 1973, la cual ya no era congruente con los planteamientos de la

modemizacion educativa. La Ley General de Educacién establece en el Capitulo | las
disposiciones generales, el derecho a la educacién, la obligacién del Estado de

proporcionar servicios sducativos para la poblacién que demande [a educacion
bésica (preescolar, primaria y secundaria), asi mismo estd adaptara las caracteristicas
propias de la region a los educandos.

En el Capftulo Il. y para apovar el manejo del.nuevo federalismo que se
establecié en 8l ANMEB, s& determina cudles son las facultades que le corresponden
a las autoridades locales, a la Federacién y a los Estados en la prestacién del servicio
educativo y en la formacién de docentes.

En la exposicion de motivos para la aprobacion de esta ley, el Presidente
Salinas de Gortari delimita la descentralizacion educativa en el Distrito Federal de la

manera siguiente:

"En congruencia con el objefivo de acercar a Jas autoridades
locales a la escuela, que es esencial del nuevo federalismo
educativo, esta iniciative propone que el gobiemo del Distrifo
Federaf se responsabilice de fa operacion de fos servicios de fa
educacién bésica en su junsdiccién. La comespondiente
transferencia comenzaria al inicio del ciclo lectivo 1994-1995" 32

Sin embargo, hasta el momento esto no se ha dado en su totalidad en eI D.F. .,
ya que sélo existe el proyscto plioto de la USEI que empez6 el 1° de Julio de 1993,

En la segunda seccién de este Caplitulo se establecen las responsabllidades,
funciones y atribuciones de la SEP, en cuanto a planes y programas de estudio .
calendario escolar, libros de texto gratuitos y todas aquellas que se requieren para

® Ibidem p.40

33



mantener ei cardcter nacional de la educacién bésica y normal., asi como los
ordenamientos a los que se deben sujetar las autoridades estatales y locales con

respecto a lo anterior expuesto.

Se destaca en esta seccién el papel del maestro y se indica todo lo referente a
su revalorizacion profesional en los aspectos de: salario, nivel de vida, vivienda,
arraigo frente al grupo, reconocimientos, estimulos, etc. En este sentido surge le
carrera magisterial , el cual es un sistema de promocién horizontal , que no resuelve
los problemas del conjunto magisterial, ya que sélo unos cuantos acceden a este
incremento econdémico y tampoco les es suficiente para elever su nivel de vida.

En la seccion tres de este Capftulo il, se Incorporan los lineamientos para
realizar una evaluacién sistemética del sistema educativo nacional.

El Capitulo Ill habla acerca de le equidad de la educacion y de las medidas que
se tomarén para que todos los educandos tengan las mismas oportunidades de
acceso y permanencia en la educacion, principalmente los grupos més desprotegidos

y marginados.

En el Capftulo IV se enumeran los tipos y modalidades de educacion, los planes
y programas de estudio y el calendario escolar.

Los lineamientos de la educaciéon que imparten los particulares se precisan en el
Capitulo V , en el V1 I3 validez de estudios y ce}tiﬁcacién de conocimientos; en el Vil
las obligaciones y derechos de los padres de familia, la vinculacion escuela-
comunidad , por medio de los consejos de participacion social y finaimente el Capitulo
Vil que indica las Infracciones, sanclones y procedimientos administrativos en caso de
Incumplimiento de la propia ley.

En este marco refersncial en la USEl se retoma las politicas establecldas
anteriormente ya que la Delegecion Iztapelapa es la que enfrenta en mayor medide
muchos de los problemas que se desean abatir bajo eficiencia terminal, mayor
analfabetismo, rezago educativo, marginacién y en relacién al resto del D.F., esta
Delegacion Politica presenta las menores oportunidades educativas, por lo que la
politica institucional de esta Unidad se enmarce en la politica aducativa naclonal, que
tiene como prioridad la educacién basica y cuyo propésito principal es elevar la
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calidad de la educacion. Por ello la Subsecretaria de Servicios Educativos para el
D.F., dependients de ia SEP establece ia USE| con el siguiente objetivo:

REGULAR LA OPERACION DE LOS SERVICIOS DE EDUCACION
BASICA Y NORMAL EN EL DISTRITO FEDERAL, EN EL MARCO DE UNA
RELACION MAS ESTRECHA ENTRE LA AUTORIDAD Y LOS PROTAGONISTAS
DEL QUEHACER ESCOLAR, A FIN DE MEJORAR LA CALIDAD ,EFICIENCIA Y
EFICACIA OE LA EDUCACION QUE SE BRINDA A NINOS, JOVENES Y
ADULTOS QUE ASISTEN A LOS PLANTELES UBICADOS EN LA

DEMARCACION DE IZTAPALAPA. 5

Y con la intenci6én de probar un nuevo modelo de atencién educativa en ol D.F.,
on el cual se impulse locaimente el desarrollo educativo, mediante un proceso que
incorpore a todos aquellos involucrados en la educacién, grupos, organizaciones
soclales y comunidad en general.

Se entiende a la escuela como el nicleo del sistema educativo y se pretende
satisfacer las necesidades de educacion de la poblacion de Hapalapa, asegurando el
acceso y permanencia de los educandos en la educacion bésica.

En la relaclon con la politica de descentralizacion, se acercan los servicios
administrativos a los docentes que laboran an Iztapaiapa, para evitar la pérdida de
tlempo, como cuando los trémites se hacian en las Direcciones Generales de
Educacién, de Personal o directamente en la SEP.

Con el establecimiento de esta Unidad se pretende abatir el burocratismo, "una
mayor equidad y eficiencia en la educacion, asi como un sistema de microplaneacién
participativa que permita la toma de decisiones bajo consenso, en forma eficiente y

oportuna.® >

% SEP Manual General de Orgenizacién de la Unidad de Servicios Educativos de Itapalapa
Documento de trabajo de circulacién interna laboral. México, 1993. p.3.
34 SEP Subsecretaria de Servicios Educativos para el Distrito Federal. USEL Documento de trabajo

interno de circulacién interna. México 3/F p.4.




- 1.2 ORGANIZAGION

Una vez definidas las polfticas y objetivos de la Unidad de Servicios ttapalapa,
se requiere analizar ésta como organizacion institucional, para la cual se define qué es
una organizacion. Esta surge cuando los seres humanos tuvieron la necesidad de
obtener mejores productos con menor esfuerzo y a medida que el trabajo requirié
mayor especilalizacién.

La organizaciéon es producto de la evolucién del ser humano en sociedades que
se volvieron méas complejas, @ la cual debia haber mayor cooperacion entre todos
para no duplicar funciones y volver eficiente y eficaz su trabajo. De este modo Ia
organizacién es un producto social.

La organizacién también se puede identificar como une fase del proceso
administrativo, ésta es la identificacién del trabajo por realizar y asignacién de este
trabajo en una forma l6gica y ordenada”. 3

Como un organismo soclal, dentro del enfoque de sistemas, s& ubica como un
sistema abierto, el cual tiene insumos, un procesamiento de los mismos, con lo que se
obtienen productos y que tiene una constante retroalimentacion, la que esta sujeta al
medio ambiente con factores internos y extemos. En este sentido el todo es igual a las
partes, ya que cada una de ellas interactia con el todo y si alguna se afecta se afecta
el sistema mismo.

Dentro de este enfoque sistémico, la organizacién es para:

KAST, FREMONT E. Y James E. Rosenzweig:

1. Un subsistema inserfo en su medio y

2 Orientado hacia ciertas metas - gente con propésito, incluyendo

3 Un subsisterma fécnico - gente que utiliza conocimientos,
incluyendo equipo e instalaciones-,

33 RODRIGUEZ VALENCIA , JOAQUIN Introduccidn & 1a Administracién con enfoque de sistermas.
ECASA, México, 2°. Reimp. 1993.p.38




4. Un subsisterma estructural - gente que trabaja en actividades
integradas -;
S. Un subsistema psicosocial - gente que se interelaciona
socialmente y que es coordinada por
6. Un subsistems administrativo - que planifica y controla el
esfuerzo global 3°

Victor Martinez Chévez precisa:

Se considera que una orgeniz&cion es una unidaed socisl,
constituida en forma deliberada con fines y objetivos
predeterminados sobre una base de acluacion de cierfa
permanencia que se rige por un orden normativo y se esfructura
alrededor del cenfro de poder y de decision internos y externos, que
reguian y controlan su operacion para examinaria al cumplimiento
de sus objetivos. Le orgenizacion esté constituida por grupos de
individuos que establecen relaciones interpersonales de frabajo,
determinan las divisiones y la especializacion de las labores, y
operan bajo una jerarquizacion formal de posiciones y cargas, &/
diferenciar &f individuo en el puesto, la funcién o las actividades que
conresponde desempefar. Toda ja organizecion se puede considerar
como un ente dinamico que mantiene nexos permanentes, con el
medio que fe rodea, el que & su vez influye en forma directa e
indirecta en su funcionamiento.37

Rolomando lo expuesto , la USEI &s una organizacién institucionel considereda
como un subsistema del sistema educativo naclonel, que tiene objetivos y metas

deﬁnldas dentro de una polltlca aducativa general, cumple funciones especificas
» dentro la prestaclén del serviclo educativo. Asl mlsmo en esta institucion existen lineas
'de autoridad en un subslistema administrativo, el cual Jerarquiza, ordena y snstematlza

los recursos humanos , finencieros, materiales, tecnoldgicos y de mfonnaclén.

3K AST, FREMONT E Y James E. Rogenzweig, _Administracién en lag organizaciones. trad Jorge
Morcos Flores MC.Graw Hill México, 1976.p.22.
SIMARTINEZ CHAVEZ, Victor Manue!l. Teoria y practica del diagnéstico administrativo. TRILLAS

México, 1785.p.205.



Esta organizacién s resultado de una necesidad sociai: brindar un servicio
1 educativo eficiente en la Delegacion Lztapalapa, la cusl tiene como pieza fundamental
el elemento humano, la cual requiere una administraciéon que cumple con el objetivo

de la institucién.

A\qui se ubica el objeto de estudio de este investigacién: la administracién de
personel éﬁli; Unidad de Servicios Educativos de IZtapalapa; ya que esta es la
_ ehcargada de buscar y seleccionar a las persones ldéneas para determinados
Bﬁostoé‘.*asl como crear y mantener condiciones de trabajo que permita a estos
’Ihdlvlduos ol desarrollo y crecimiento de sus potenclalidades y una fuente de

satisfacclon personal.

1.2.1 AREA DE REGULACION Y CONTROL

De acuerdo al enfoque de sistemas con el cual se analiza la USEl y
considerandola como una institucion plblica, se precisa en este punto el subsistema
de regulacion y control, éste "se encarga de la definicién de polfticas, funciones y
acciones para la organizacién. Considera también los estratos donde se lleva a cabo

" la tome de declsiones y las oélructuras formales @ Informales de comunicaclon y
Eontrol, tanto Interno como externo®. 33 (ver anexo 2)

Esta drea o5 la encargada de definir, dentro de las polfticas generales, las
especificas para la demarcacién de iztapalapa, contemplando las necesidades de los
a;ut_gres principales def proceso: alumnos, personal docente, directivo. administrativo,
pt;dres de familia y comunidad en general , dentro del proceso ensefianza-
aprendizaje, asi como asegurar ol acceso y permanencia de los educandos én la
educacion basica. O a_slmismo. implementa acclones con las organizaciones soclales
gstablecidas en (ztapalapa, representaciones sindicales del SNTE, instituciones de
iﬁ@ostigaclbn educativa, delegacion politica, frabajo conjunto con otros organismos de
. la administracion publica fedsral y con el sector privado interesado en la educacion.

RHERNANDEZ PUENTE, Adriana Administracion y desarrollo de personal piblico, INAP México,
1994 p.108
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Estas actividades se concretizan en el programa; CALIDAD DE LA EDUCACION
BASICA Y NORMAL EN EL D.F., en el cual tiene como objetivo ; "Elever la calidad de
ta educecién basica y normel en ef D.F., mediante la optimizacién de la practice
docente, organizacién y gestlén escolares, asi como de las condiciones fisicas y

materiales de los planteles "

Este documente de caracter normativo interno, regule y delimita niveles de
autoridad y responsabilidad, lineas formales de comunicacién y fundamenta el
proceso organizativo de ella misma.

Dentro de las funciones especificas que debe atender la Direccién Generel se
encuentran las de planear, programar, organizar, dirigir, controlar y eveluer la
’opomclbn de Ia unidad, asl como los centros escolaros de educacién basica adscritos

a ella, los recursos humanos financieros, materiales tecnolégicos y de informacién,

s

co_nforme a les normas y lineamlentos establecidos por la Subsecretaria de Servicios
Educativos para el Distrito Federal.

Tembién debe desarrollar estrategias para la difusién y supervision del
cumplimiento dé IV nrormetlvided técnico-pedagégica, planes y brogrémas de estudlo,
contenidos métodos y auxiliares didacticos, asi como de>les técnicas e instrumentbs
para la evaluacién del aprendizaje escolar; captar las necesidades de actualizacion
del personal docents, directivo y admlnlﬂratwb-de los planteles escolares de su

‘ jurisdiccién y del personal docente, directivo y edministrativo de los planteies

escolares de su jurisdiccion y del personal de la unidad, apoyar la organizacién y
gestion escolares.

Debe integrar el programa operativo anual, asi como el programe de

_ presupuesto, svaluar sus resutados e Informar a la Subsecretarla los avances y

resultados obtenidos.

% SEP Subprovectos 2 desarrollar por la Unidad de Servicios Fducativos dz Istapaiapa Documento
de trabajo de circulacidn interna. México,1993.p4.




1.2.2. AREA SUSTANTIVA

En esta Unidad se realiza la actividad sustantiva, la cual representa “el conjunto
de actividades especfficas o de rama, directamente relacionadas con el objeto de la
institucion, cuyo desarrolio dan a la dependencia su razén de ser”. ©

En la organizacion de la Unidad, el 4rea sustantiva 8s aquélia que lleva a cabo
las funciones bésicas constituidas por:

- Asesorie Juridica, la cual auxilia a la direccién,-asl como a las areas que la
integran en la interpretacion de la leyes, reglamentos decretos, acuerdos y 6rdenes
/ rolatlvas a los asuntos de sus respectivas competencias, conforme a los lineamientos
que establezca ol diractor; compila y difunde las layes, reglamentos, decretos y
ecuerdos que se relacionen con la esfera de competencla de la Unidad.

| -Informacién y Relaciones Publicas, cuya funcion es coordinar, apoyar y atender
7 las actividades de las relaclones publicas e informacién al publico.

-Educacién iniclal, Preescolar, Primarle y Secundaria que atienden la demande
de servicios existentes en la demarcacién de su competencia, apoyan el cumplimiento
de la normatividad técnico-pedagégica de caracter nacional (planes, programas y
materiales educativos), correspondientes a estos niveles en los centros de trabajo de
su responsabllidad en la direccién.

-PIanoacibn y Apoyo Técnico, que elabore y propone a la Subsecretarfa
programas de corto, mediano y largo plazo para el desarrolio de la educecién bésica y
normal en la jurisdiccién que le corresponde.

Por Ip anteriormentg descrito el arsa sustantiva de la Institucién es el
" subsistema que reeliza las acciones para las cuales se cred asta Unidad.

® MARTINEZ CHAVEZ, Victor Manuel Qp,Cit.p.197,
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1.2.3 AREA ADJETIVA

La funcién de la Unided es el "conjunto de actividades auxillares o de servicios
~de las que requieren organos bésicos y asasores en otros érganos de serviclos, para
el cumplimiento de las funciones especificas."!

Estas actividades o de servicios se encuentran en ia Coordinacién
Admlnlétréthi. la cual planea, programa.'organiza.'dirige, éomrola y evalla el
funcionamiento de los 6rganos que le son adscritos para mejorar la administracion ds
“ los recursos humanos, financleros y materiales de la Direcclon de Servicios
Educativos. conforme a las normas, politicas y procedimientos aplicables de le
Subsecretaria.

Otra funcién de esta coordinaclén es dirigir, coordinar y controlar las actividades
relativas al reclutamiento, contrataciéon, Induccién, desarrollo y control de personal
aEinInlstralivo, técnico y manual de la Unidad de conformidad con fas normas
establecidas por la Subsecretaria, estableciendo los mecanismos que permitan
_detectar an forma permanente las necesidedes de capaciacién y desarrollo de
personal adscrito a la USEL, reallzando las acclones comrespondientes.

Esta coordinacién tiene més funclones, pero para esta Investigacion las
relevantes son las antes descritas, por lo que se puede menclonar que la
Administracién de Personal o Recursos Humanos se encuentren inmersa en la funcién
adjetiva de la Unidad. En este punto se precisa que para la USEI los dos términos son
iguales, pero para esté Investigacién se manejera la Administracién de Personal, por
lo que se define a éste como el éree encargade de buscar los empleados idéneos
para la organizacion, la cual debe optimizar todas las capacidades de las personas a
fin de que alcancen junto con la Institucién los objetivos con eficiencia y eficacia,
ademas de buscar la realizacién de metas personales.
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1.3. EVOLUCION

La USEI surge con el propésito de logrer que la escuela vuelva a ser un espacio
resuitedo de Ia pamclpaclén Yy desarrollo de un proceso educativo con calidad,
aslmlsmo como ol inicio de un proceso do doscontrallzacldn &n ol Distrito Federal; este
proceso se da al principio como una desconcentracién administrativa “entendida como
| eltraslado del poder decisorio y la competencla de un organo superlor a otro Inferior,
[ sin sin que desaparezca entre ellos la relacién jerdrquica de autoridad aunque disminuye
la subordinaclén*2, asi como de los recursos humanos que se integraron & ella,

provenlontes de las distintas Direcciones Generales responsables de los niveles
educativos en 8l D.F., como preescolar, primaria, socundarla. Inicial, espaclal, para

adultos y normal.

En un principio la unided se orgeniz6 retomando la estructura tradicional del
sistema educativo nacional: por niveles y modalidades educativos (ver anexo 3), asi
como en modulos de atencién, esto apoyd una propuesta eficaz y propicio la
integracion del personal administrativo proveniente de las diversas Direcciones
generales responsables de los niveles educetivos en el D.F. en ese momento.

En esta etapa se inicla con los esquemas organizacionales y de gestion que
exprasaban la confinuidad de las tradiciones de la SEP; por lo que la USEI se
Identificaba como una Institucién a escala de la Secretaria.

En la sagunda fase se analizo la estructura centraiizade de la unidad y viendo
las autoridades que este tipo de organizacion no era la adecuada para las
necesidades para la delegacién de [ztapelapa, se elaboré un plan de trabajo
institucional basado en la dindmica demogréfica adecuada la extensién territorial,
logrendo asf la unificacién de criterios de diversas instituciones, grupos sociales y
politicos provocando un cambio en las prioridades de lo administrativo a lo educativo.

En relacion a este Plan de Trabajo, ere neceserio hacer que los protagonistas
del proceso educativo participaran ampliamente en los procesos de planeacién,
programacién y presupuestacion educalivas para avitar el aislamiento técnico por
nivel y modelidad educetivos y la baja funcionalidad de los Consejos Técnicos

“€ PESCADOR , José Angel .Op.Cit.p.48.
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Escolares, ya que nos se contaba con informacién precisa para educar la
normatividad técnica a los contextos reglonsles y locales por lo que el Plan de
Trebajo Instituclonal reorienta el proyecto, se asigna un presupuesto propio y se
define su techo financlero. "Con base en esto se decidié programar mas del 80% del
gasto para beneficio directo a las escuelas, el resto se canalizé a gastos de

administracién®.®

Una parte medular de este Plan es superar el enfoque tradicional de la
operaci6n educativas por niveles, por lo que se reorganiza la USEI en cuatro regiones
geogréficas, slendo éstas las sig.: Centro, San Lorenzo Tezonco, San Miguel
Teotongo y Cabeza de Juérez, actueimente le USEI esta Integrada organizativa y

funcionaimente de la sig. manera.
Direcclon General
- Coordinacién Técnlca.
- Coordinacién de Proyectos Especieles.
- Direccién de Servicios Educativos San Miguel Teotongo.
- Direccién de Senviclos Educativos San Lorenzo Tezonco.
- Direccion de Servicios Educativos Cabeza de Juérez.
- Direcclén de Servicios Educativos Centro.
- Direccién de Planeacion
- Coordinacién Adminlstrativa.

No existiendo un organigrama actual, s& ve fa necesidad de realizar uno
conforme a los detos planteados. (anexo 4)

basica en el Distrito Federzi Umdad de Servicios educmvus Iztanalggnbocumento de trabajo mtemo

de circulacién interna México,1994.p.5.
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2.1 LA ADMINISTRACION DE PERSONAL

Existe cleto numero de Importantes aspectos de la organizacién que
generaimente se estudian bajo el titulo de edministracién de personal. En sentido
amplio, podria decirse que toda la administracién as administracion de personal; en la
practica, sin embargo, el especlalista an personal trata con asuntos de radio mas
limitado, asuntos que a la larga son de maxima importancie pare la Institucién.

£n este apartado se Integra el marco conceptual de la administracién del
personal publico federal que frabaja en las distintas dependencias del gobierno, al
cual se le denomina burocracla.

Para Marx Weber: La burocracia, como el Estado mismo, s un instrumento por
medio del cual ia clase dominante ejerce su denominacién sobre las ofras clases

sociales.

Considera la burocracla como la mas eficlente forma de organizacién inventada
por el hombre [...] cuaiquiera que sean los cambios politicos y sociales, la burocracia

permanece, +

La burocracla se refisare a una organizacién producto de la necesidad del
hombre para el logro de objetivos relaclonados con la actividad propla del Estado. En
esle sentido, Weber conclbe a la burocracla como le forma mas eficiente gque podréan
utilizar las organizaciones complejas, entre ellas las dependencias gubernamentales,
que aparecen dentro da la sociedad moderna.

Este autor define un modelo burocrético basado en una sociologia, con las

siguientes caracteristicas:

* la division def trabsjo en éress especializadas, une
estructura de autoridad jerérquica, reglas generales y dordenes que
gobiernan las operaciones, impersonalidad formal para eliminar las
consideraciones personal de las decisiones oficiales; politicas de

M MOUZELIS P Nicos Qrganizacion y Burocracia,de Feninsula Barcelono, Esparis, 1921.p 15-26-31



personal basadas en criterios objetivos para fomentar un servicio de

carrera.” 43

/ De este modo podemos encontrar que en las dependencias del gobiemo, existe
la division del trabajo en dreas especializadas, entre las cuales asta la administracion
del personal, que se sujeta a una estructura jerérquica y actla conforms estatutos y
reglamentos establecidos por una autoridad superior.

Si la burocracia para Webar es el instrumento que hace a las organizacionss
complejas que sean eficientes, entonces cade miembro de la organizacién debe
responder a lo que se Indique por medio de reglas estriclas, las cuales imponen unh
control y disciplinas rigurosas para lograr los objetivos de la institucién en forma
eficiente. En esta conceptualizacién el elemento humano es s6lo una parte sujeta a
cumplir drdenes, sin que intervengan sus necesidades individuales.

/ Posterior a Weber, otros investigadores de la administracion se dieron a la tarea
de investigar el comporiamiento humano dentro de las organizaciones, entre ellos esta
Frederick W. Taylor, conocido como el Padre del Movimiento Cientifico, ya que fue el
primero que realizé estudios sisteméticos del trabajo humano.

/ Taylor era un ingeniero industrial norieamericano y sus Investigaciones las
realizé en la Industria metalirgica, estos estudios son conocidos como Tiempos y
Movimientos , ya que este autor analizé el tismpo que requerla une maquine o
trabajador para realizar determinado proceso y de esta menera eliminar los tiempos
srroneos o Inttiles. Para Taylor era importante la colaboracién entrs la Gerencia v los
obraros an la adaptacién del sistema clantifico de la Administracion del trabajo.

* Taylor subray6 la importancia de /a seleccién y preparacion
de fos obreros: a cada cual habia que encargarie el trabajo que
mejor pudiera desempefar; de acverdo con su habilidad inicial y su
polencialidad de aprendizaje.” 46

45 WEIS5 Moshe.Citado por Mario Martinez Silva en la Administracién Publica Federal TUNAM
México,1972p 31.

% YPERNAWNDEZ Y RODRIGUEZSergio y Nicolas Rallesteros IndaFundamentos de
Adiunistracién. FC A UNAM México,1987.p.113




/ Taylor es criticado por considerar a los obreros como uha maquina mas a la cual
se e pudiera programar, sin embargo su influencia en la administracion fue
trascendente: tanto en los Estados Unidos como en Francia, ltalia, Alemenia, Japén y

Rusia.

Taylor dio mucha importancia al enélisis del puesto con su sistema de tiempos y

/ movimientos, a la seleccion de personal, asi como la planeacién que debe realizar 18

Direccién de la empresa, sin embargo para este autor el trabajo dej6 de ser algo
creativo que proporcionara al obrero satisfacclén parsonal.

Otro estudioso del comportamiento humano en las organizaclones fue Elton
Mayo. Con este autor se Inicla proplamente ef estudio de las relaciones humanas.

e Mayo era un soclologo que realizé sus estudios en la Western Electric's
Hawthorne, "El objetivo principal de la investigacion era el examen de las condiclones
de trabajo en su relacién con la produccién y, mas en general, la determinacion y
clasificacion de los diversos problemas existentes en toda la situacién laboral "7

- Mayo descubrié que pera los trabajadores era fundamental ser considerados
como parte importante de la empresa, estos problemas se pueden determinar como
factores psicolégicos ,asimismo la existencia de grupos formales e informales dentro
de la orgenizacion. El grupo formal incluye al personal y sus relaciones formales en
cualquier organizacién, ya sea industriel, comercial, estatal, etc.

’

. El grupo informal 8s aquel que sa establece esponténsaments, basado en la
simpatia, amistad, intereses comunes, efc., éstos son generalmente grupos pequeiios
que instituyen sus propias reglas, obiigaciones y derechos, sus relaciones se miden
conforme a la cohesién que tengan.

Con base en los astudios de Elton Mayo, & desarrollaron otras investigaciones
basadas en 105 grupos, su comportamiento y su dindmica en los aspactos de:
Comunicacion, liderazgo y fuerzas de unién; cooperacion, cohesién, competencia. etc.

7 MOUZELIS, Op.Cit. p. 106.



/ La burocracia entonces forma parle de una organizaclén tan compleja como ol
Estado mismo, surge de la necesidad de la sociedad por oblener, por pare del
Estado, serviclos como salud, segurided y educacién, entre otros, en forma eficiente,
asimismo existen en ella grupos formales e informales los cuales pueden, en
determinado momento, hacer que éstos servicios sean de calidad o no.

Desde el punto de vista administrativo, la eficiencia “puede definirse en términos
de una doble relacion entre recursos empleados y producto obtenido, por una parte, ¥
ol grado en que este producto coincide con el objetivo, por ia otra."®

-~ Entre los recursos que emplea la administracién estén los recursos humanos
En este sentido el personal que forma parte de una organizacién debe realizar
funciones aspecificas para el logro de sus objetivos, por lo que en aste contexto se
ubica la administracién de personai, como una paite de la administracién general de
una empresa o Institucién.

La administracién de personal és definida de la maneéra siguiente:

MIGUEL DUHALT KRAUSS. 'Corresponders a Ia
administracion de personal la responsabilidad de obtener el mejor
aprovechamiento de los recursos humanos que laboran en ef sector
publico y que se conocen despectivamente con el nombre de

burocracia."®

MARIO MARTINEZ SILVA."La administracion de personal
esencialmente tiene como finalidad asignar racionalmente fos
recursos humanos, mantener e incrementar el nivel de las
habilidades que los mismos deben poseer conforme a la estructura
orgénica y técnica de las organizaciones y sustentar en ellas cierto
patron de comportamiento congruente con las operaciones que estas
realizan para lograr sus objetivos." <

2 DUHALT KRAU33, Miguel*La admimstrasién de personal en ei sestor publico” en La
sdrministracion publica federal. UNAM México,1972.p.71

®loigem. p.72.

0 MARTINEZ SILVA, Maric “Los sistemas de personal en la admmistracion publica’ en La
administracion . Op Cit. p.37
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ARIAS GALICIA. La Administracion de Recursos Humanos es
el proceso administrativo aplicado &l acrecentamiento  y
conservacion del esfuerzo, las experiencias, la salud, los
conocimientos, las habilidades etc., de los miembros de la
organizacién, en beneficio del individuo, de a propia organizacion y
del pais en general ™!

LEONARD D. WHITE. "Las grandes tarcas de la
administracién de personal son las de enconltrar y conservar
hombres y mujeres idoneas y ayuder a la creacién y mantenimiento
de condiciones de trabajo bajo las cuales puedan dar el maximo de
sus potencialidades.™?

- De lo expuesto con anterioridad, la_ administracion de personal es un proceso
administrativo, el cual tiene como ﬂnelldac_i e_ncommr a aquellas persoﬁa§ aptas,
capaces y dispuestas para determinados puestos, asi como proporcioner un
desarr_ollo integral a los empleados en beneficio propio y de la institucién a Ié Efsal
pertsnezcan. En el sector publico, la administracién de personal debe buscar a igs

individuos que sean capaces de comprometerse en un servicio publico eficients, que
borre Ia imagen que se tiene de la burocracia como ineficiente o de _papeleo

solamente.

b En la edministracién de personal se ul_)icen_las personas encargadas de lograr
que estas caracteristicas se cumplan. Esos individuos son los que desempenan

funciones directivas.

Desde el enfoqué sistémico, la administracion de personal es un sistema en si
mismo, el cual para Mario Martinez Silva tiene los elementos que se enumeran:

A. Un Regulador del Sistema. Elemento normativo que orienta
las acciones efectuadas en reiacion al personal, incluye:

-Objetivos, planes, programas y presupuestos, que definen /a
asignacion de personal, y ios recursos destinados a elffos.

-:1 ARIAS GALICIA Fernando. Administracién de Recursos Humanos TRILLAS Meéxico, 1986.p27.
52 WHITE,Leonard D. Citado por Hernandez Puente, Adriana en Administracién y desarrollo.. Op

Cit p113.
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-Estructura orgénjca y técnica, que ordena al personaf en
distintos puestos, establece los conocimientos y habilidades para
desempefiarios y determinar la seleccion, remuneracion, evaluacion,
capacitacion y reclasificacion.

B. Entrada def sistema (inpuf). Son fos individuos que pasan
de! medio ambiente a la organizacion. Las funciones de entfrada son:
El reclutamiento, la seleccion, la contratacion y la induccion al
puesto, basadas en politicas de personal y especificamente, en e/
8analisis de puestos, a partir de los cuales se satisfacen las
necesidades de Ja organizacion en meteria de personal.

C. El procesador del sistema (caja negra). Comprende las
funciones a ftravés de los cuales se conservan, mejoran y
perfeccionan les cualidades del personal que labora en fa
organizacion, éstas son:

-Remuneraciones, prestaciones, condiciones de trabajo,
higiene y seguridad, que dan satisfaccion basica para que el
individuo desempefie su labor.

-Motivacion, que se emplea para que el individuo de su mejor
esfuerzo.

-Evaluacion def desempefio, disefiada para controlar y corregir
ef comportamiento del personal.

-Capacitacién, desarrollo y promocion, que ayudan al
aprovechamiento de las potencialidades de los individuos dentro de
la organizacion.

Salida del sistema (outpuf). Implica la safisfaccion de [&s
expectativas .

D. Personales de los individuos, asi como de fos objetivos y
metas de la organizacion, ya que ef personal debe tener dentro de/
organismo un minimo de expectativas satisfechas, a fin de que
permanezca dentro del mismo hasta su jubilacién y no exista
desercion por expectativas no satisfechas.” 53

/ La administracién de personal cumple una funcién primordial en toda
organizacion, y en el caso especifico de la a_qf_minisjraclbn publica federal en México,

B MARTINEZ SILVA , Mario, citado por Hernandez Puente en Op.Cit.pp 114 -116
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se debe aplicar consnderando estos aspectos ya que ella es la encargada del mane;o

6pt|mo dol elemento pdnclpal de cualquter admsmslracmn ; el elemento humano

_Ee_sli.gﬂﬁe_é_gie depende el logro de objetivos, planes _programas, _ de las

instituciones con las que cuentan nuestro pals, para cumplir las pol(y;g‘as_nacj.lqng[es
en las dreas de su compstencia.

El ser humano no le pertenece a la institucion, como los demés recursos, por lo
que la administracion del personael tiene entre sus funciones el creer todas las
actitudes y aptitudes que se requisran del mismo, mediante técnicas e instrumentos
su alcance, para lograr tener un personal compstente, ademas de ayudarle a su
realizacion como seres humanos, que vean la funcién que desempeiian como uh
medio de satisfacer metas personales y se sientan comprometidos con lo que hacen.
¢on quién lo hacen, para qulén y c6mo, en pocas palabras se diria que "se pongan la
camiseta” de la instituclén u organizacién pera la que trabajan.

2.2 AREA DE PERSONAL

Dentro de una organizacion se requiere de un érea precnsa que se encargue de
Ia administracion de persanal. El elemento humano es elgo complejo de edmlmstrar ya
que influye en él muchas cosas, desde sus conocimlentos, habilidades , actitudes y
aptiludes hacla el puesto que desempeitan, hasta las sltuaciones personales o
familiares en el desempeiio de su funcidn, por lo que esta drea tiene un peso de suma
importancia en le organizacion.

En la admlnlslraclbn publica federal cada Institucion cuenta con un érea de

personal 8 la cuel 58 le he denomlnado de diferentes maneras: Dlrecclbn
. o 1GTOReIoe) MANGIAS

Subdlreccién Dopana_monto Oﬂclna otc dependlendo de ofras carac!orlsllcas

ggtas.,e,lc.

Esta érea cumple una fun_clép adjetiva de la institucién, pues es el apoyo para el
logro de los objetivos de la_organizacion, por lo que debe tener una refacion estrecha
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con el Director General para que sea consciente de la imporancia de la
administracion del personal, tener autoridad jerarquica para que sus decisiones sean
aceptadas y acatadas, mentener un contacto constante con los niveles a los iiuo

atiende y s sirve ademés _como un medio para la solucién de prob!g_mas laborales.

Esta érea es la encargada de la obtencién de personal, asi como de vigilar que

éste se desempene en forma adecuada, conducléndolo a lograr un mejor servicio;

para ello debe realizar una planeacion.

La planeacién es el proceso anticipatorio de asignacién de recursos para el

lggro de fines delerminados.

En este caso la planeaclon es preparar en forma anticipada la asignacién de
personal que se necesita en determinados puestos, para el logro de objetivos fijados
por la institucion.

La planeacion se puede reallzar a corio plazo el cual es por lo general de un
afno. A mediano plazo de uno a tres aitos, y a largo plazo mas de tres afos.

La pleneacvbn en cuanto al personal que requiere la institucion, es un proceso
conhnuo ‘que contempla: qué hacer, cuéndo hacerlo, quiény ¢émo lo haré de manera
eficisnte. Este proceso es dindmico, ya que debe ser acorde a las_necesidades,

funcionamiento y camblos externos e Internos de la orgamzaclén para que lo
planteado se mantenga constantemente actualizado.

A través del proceso de pianeacion son definidos los
requerimientos de personal, tanto cuslitativa como cuantitativa, [ .}
la plancacion de personal es complementaria al establecimiento
general de las politicas y fos objetivos de la organizacién.{.. ] £n fas
instituciones pablicas los procesos de planeacion y organizacion de
/a fuerza de trabajo han adquirido gren relevancia, dado que
representan los principales medios para redimensionar ef tamafio de
las Organizaciones que integran el sector publico, ademas de que
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les permiten manfeperse dentro de fos limites que marca ef

presupuesto.” 3

Si la planeacion se hace de manera incorrecta, puede darse el caso de un
cracimianto sin control del personal y un desperdicio de las capacidades y habilidades
de los trabajadores,

< 2.2.1 OBTENCION DE PERSONAL

Igﬁt&s@p_d‘eﬂpgfsgnal que rear_jq las caracterlstlcaé-i_o;pgq[ﬁcag para un ptjqﬁto
determinado. Esta. aﬂrg:aju_i;ecj.hlgr_be‘ buscar a los 'éinpleados Idéneos en c@ntldad ¥
qgligg_dréége_lg institucion. En el caso del sector publico debe captar aqdéllas
personas que tengan un_ano" sentido de responsabilidad, ya que estos elementos
prestaran un serviclo a la socledad. _

Para_poder reallzar esta funcion se requiere realizar un proceso de
rgglgfgmlemg ) ig‘lggt_r:lgn y contratacion de personal.

7 2.3. RECLUTAMIENTO, SELECCION Y CONTRATACGION DE
PERSONAL

Una vez que seé ha planeado y orgenizado qué personal se requiers para la
Institucién en cantidad y calidad, se inicia Ia etapa de reclutamiento de personal.

* HERNANDEZ Puente, Adriana Qp.Cit.pp.201-203,
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2.3.1 RECLUTAMIENTO

EI reclutamiento es para:

ADRIANA HERNANDEZ: EI proceso mediante el cual se
Jocaliza al personal que formelmente posea Jos requisitos ©
requennwentos genemales que exige un deterrminado puesto’’

SALVADOR MERCADO :Consiste en proveernos de una
cantidad suficiente de solicitantes durante ef transcurso de! afio,
para que de entre ellos podamos escoger aquelios que rednan los
requisitos necesarios y tengan las caracteristicas adecuadas para
ltegar a ser buenos empleados ¥

AGUSTIN REYES PONCE. Hace de una "persona extrafia” un
"candidato” 5

Conforme @& lo anterior, el reclutamiento es el proceso a través del cual se
/s localizan candidatos para ocupar un determinado puesto. Su objetivo 8s buscar y
atraer solicitantes capaces de cubrir las vacantes que se presenten.

, El reclutamiento se puede realizar mediante fuentes intemas y extemes a la
/ organtzacion. La boisa de frabajo y los sindicatos perienecen a las primeras. Las
segundas son aguellas que utilizan los medios masivos de comunicacion.

/ Una polftica que se sigue comunments s que cuando exista una vacante, antes
de recurrir a fuentes exiemnas, debera procurarse cubrirla, en igualdad de
circunstancias, con personas que ya estén laborando en la organizacién y para quien
esto signifique un ascenso.

55 Ibidem. p. 41.
% MERCADO,Salvador Administracion aplicada Teorfa y practica LIMUSA México,1993 p 397

57 REYES PON"EAgusthmnmmnjg_P_qu LIMU3A México,1954.p.84.
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2.3.2 SELECCION

Esta etapa la definen de la manera siguiente:

REYES PONCE. La seleccion busca entre los "candidatos" los
mefores pera cada puesto.8

SALVADOR MERCADO. £s la sefeccién de la persona idonea
para un puesto deferminado y a un costo adecuado ¥

ARIAS GALICIA. Procedimiento para encontrar al hombre que
cubra €l puesto adecuado, & un costo tambien adecuado %

La seleccidn por lo tento, &s el proceso en el cual s6 escoge de entre los
candicratgé reclutados, aquél que tenga con mayor proximidad las cualidades
fequéridas para el puesto. Esta fase es importante, ya que el personal que se prefiera
debe ser aquél que cuente con las aptitudes, actitudes y habilidades necesarias para
el pussto al cual se Incorpore, considerando que el empleo le proporcione
satisfacciones profesionales y personales que le motiven el logro de los objetivos

institucionales.

Le finalidad de la seleccién es analizer las hebilidades y capacidades de los
solicitantes, para decidir, sobre bases objetivas, cuales tienen mayor potencial para ai
desampefio de un puesto y posibllidades de un desarrollo futuro, fanto parsonal como
de la organizacién. -

{Este proceso se integra de la siguiente manera:

a. Solichud de smpleo. El solicitants presenta por escrito una solicitud de Ingreso
a la organizacion, anexando los documentos que contemplan la peticidn; se puede
realizar mediante el curriculum vitae. en el cual se asientan los datos generales del
' solicitante, escolaridad, experiencia laboral, cursos, etc.

® Jdem
% MERCADO Salvador Qp.Cit.p 380
8 ARIAS GALICIAFernando. Qp.Citp.257
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b. Entrevista. "Su finalidad es observar directamente, por el especialista de la
organizacién, el dessnvolvimiento, seguridad y confianza con que el candidato se
~ manifiesta ante las condiclones hipotéticas que eventualmente el entrevistador le

/ presente, muchas veces en una aparente charla informal."é!

¢. Pruebas y examenes. Estas permiten conocer de una manera objstiva las
cualidades con que el aspirante al puesto cuenta, el nivel de conocimientos generales

_,'I y los precisos para el cargo. Las pruebas pueden ser de aptitud, de capacidad,
' técnicas, psicotécnicas, etc, a fin de eliminar, hasta donde sea posible, Ia subjetividad

' en las decisiones,

2.3.3 ANALISIS Y VALUACION DE PUESTOS

Dentro de la fase de ssleccion de los aspirantes a ocupar un pussto en una
instituclon, se dabe realizar un andlisis y valuaclén de éstos que permita conocer de
manera especifica cual es el candidato que se buscerd, conforme a las caracteristicas
exactas de un puesto, a fin de elegir al solicitante idéneo.

Al hablar de puesto, se refiere a:

§I conjunto de operaciones, cualidades, responsabilidades y
condiciones que forman una unidad de trabajo especifica e

impersonal 2

Puesto es una unidad impersonal de trabajo cuyo desempefio
implica un conjunto de habilidades, responsabilidades y esfuerzos y
que se desarrolla en un ambiente determinado b

‘f‘ HERNANDEZ PUENTE, Adriana Op.Cit.p 244
2 REYES PONCE,Agustin El anlisis de puestos, LIMUSA WILEY, Iéxico, 1972.p. 16
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Conjunto de operaciones, cualidades, responsabilidades y
condn:/ones que integran una unidad de trabajo, especifica e
lmpersonal 64

Conforme a io antes descrito, el puesto 85 imparsonal, requiere de habllidades
responsabllldades y condiclones aspacificas para su desempefio, asl como un
'embléme determinado. El puosto as Independiente de la persona que lo realiza, sin
‘ embargo varias personas pueden tener ol mismo puesto al reelizar las mismas
aclividades, tener iguales responsabilidades y condiciones similares para su

. desemperio.

Al seleccionar un candidato para su ingreso como trabajador al servicio del
estado, éste ocupard una plaza, la cuales una unidad individual de trabajo y se
entiende como * el conjunto de labores y responsabllidades asignadas de manera
permanente a un solo empleado, en determinade adscripcion.*

Asi &l puesto es genéiico y la plaza especifica.

Para precisar el contenido de un puesto, se aplica la técnica de endlisis de
puestos, que permiten separar y ordenar los elementos que integran un puesto,

E! snélisis de puestos: es conocer todos y cada una de las
tares que ha de ilevar & cabo uha persone en un puesto de trabajo,
asi como los requisitos minimos para ocupar el mismo, para que sea
desempefiado en forma eficaz y eficiente.’

Es Ia investigacion de las responsabilidedes y tareas a
deserrollar en cads puesfo, asi como de los requisitos de acupacion
correspondiente para precisar su contenido y describirlo
adecuadsmente ®

63 Comimén Mixta de EscelatonManual pare descripeion, anélims y cvaluacton de mgﬁfn_ SEP
Mexico,1970p 71 citado por Miguel Duhalt Krauss en "Una selva semdntica y juridica’ INAP,
México, 1377013,

&4 ARTAS GALICIA Fernando,Op Cit.p 177

65 DUHALT KRAUSS, Miguel. ] NAF México,1577.p.12

8 RERNAL Flba Rages para el analms de puestos Mexico, Fi Manual Moderno, 1992 p °O

7 HEFNANDEZ, FUENTE Adriana, Qp.Cit.p. 209
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En ol analisis de un puosto se necesita para obtener datos precisos de trabajo
a ejercer separando objetwamente las tareas a desempeiar de las caracteristicas
’ que debe poseer el trabajador. Estos datos se ordenan en grupos de una manera
logica, asf también se deben registrar por escrito en forma clara y sistemética.

Reyes Ponce distingue cuatro tipos de analisis de puestos:

1.- El que realize con el fin de mejorar de sistemas de trabajo.
Practicamente comprende s6lo la descripcion de puestos, cuyos
elementos, ademés de ser muy minucioso, deben estar ligados en
forme de que se perciba con precisién la secuencia de los mismos,

2 - £/ que se hace para orientar la seleccion de personal. £n éf
Jo fundamental es, por el contrario, /a especificacion, orientada con
miras & constar si un candidato posee los requisitos minimos
exigidos para desempefiar el puesto satisfactoriamente.

3.- El anélisis formulado con miras al adiestramiento del
trabajador. En el se procura establecer grados en las cualidades que
se requieren en un puesto, en consonancia con fos sistemas que se
empleen para calificar los que posean los individuos que vamos a

adiestrar.

4.- E! que se estructura con la finalidad de servir a la
valuacion de puestos. Suele ser el mas amplio y preciso, pero en e/
se foman en cuenta s6lo los elementos que pueden encontrarse en

todos los puestos de una empresa
! lia_r@ Adriana Hemandez Puente, las partes basicas dei anélisis de puestos son:

‘a) Datos generales del puesto. Comprenden:
Nombre o titulo del puesto.
- Ubicacion en el organigrama de la institucion.
- Ubicacion fisica en /as instalaciones de la Organizacion.

% REYES PONCE,Agustin. El Anélisis... Op,Cit.p.19
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- Nombre del puesto por ef que es supervisedo

- Nombre de los puestos bajo su supervision

- Horarios y turnos de frabajo.

¢ 'b) Descripcion genérica del puesto. Comprende una definicion
de cada una de las funciones o tareas del puesto en orden de
irﬁportaqgia, teniendo en cuenta Jos siguientes Bspectos.

- ‘Unidades 0 personas afectadas por la funcion.

- Objetivo o razon de la funcion.

#~~ ~-<) Descripcion analitica de las funciones Consiste en una
descripc/(;frciéfa/iada de cada funcibn, tomando en consideracion

- Los sistemas, procedimientos y técnicas utilizadas

- £f tiempo estimulado para ceda tarea(en dias. quincenas y
meses)

- La frecuencia con Ja que se ejecutan las tarcas (cotidianas
periodicas, eventuales y contingentes).

« ) Requerimientos o Perfil de! candidato & ocupar el puesto
Compreride fos reqdisitos ideales que debe reunir la persona para
que pueda desempedar satisfactoriamente las funciones del puesto.
Generalmente se clasifican en

- Escolaridad formal necesaria (preparacion o grado
acadeémico deseable para el desempefio de las funciones)

- anggjgy_’egtos o habilidades especiales como idioma,
manejo der maquinas o te’cnicés especiales, destreza manual,
memoria efc.

- Experiencia, que consiste en investigar si es estrictamente
necesaria para desémpeﬁar el puesto y e/ tiempo requerido.

- Responsabilidad atribuible al puesto en razon del maneyp de
recurso._s e&ondm/cos, valores y equipo de la organizacion, tramites,
procesos y tecnologia que impliquen un manejo de datos e
informacion confidencisl direccion de personas, eic.

- Esfuergo, definido a traves del analisis de las tareas del
puesto, 'Ig que conduce a determinar ef tipo de esfuerzos fisicos o
psiquicos que se requieren

- Condiciones de trabajo, se relacionan con el medio ambiente
fisico de trabajo, la forma de ejecutarlo y los riesgos a los que esté
expuesto ef trabajador.

5y



- €) Referencias Son los datos de /a persona o personas que
\ proporcionaron fa informacién sobre lo puesto, a fin de eveluar su
“ confiabilidad También se incluyen observaciones del anélisis de

puestos.*®

La informacién que se necesita para lo antes descrito se puede obtener por
medio de: cuestionarios, entrevistas y observacion; éstos se determinan de acuerdo e
las necesidades y naturaleza de la institucién y se pueden combinar de acuerdo al

estudio que se realice.

"El siguiente paso, una vez realizado el anélisis es la evaluacion del puesto, éste
permite determinar la base necesaria para una edecuada correspondencia entre los
elementos constitutivos del puesto y la remuneracion a é! asignada®

La vaiuacion del puesto &s la Técnica que permite asigner un selario adecuado

a un trabajo especifico .
Las técnicas o métodos para la valuacién del puesto son.

I.- Método de alineamiento, jerérquica o rango de puestos. Este método esta
basado en una valoracidn subjetiva en relacion a la importancia del puesto.

s 2.- Método de escalas, grupos predeterminados o gradacion previa .Los puestos
se clasifican en grupos definidos con anterioridad, éstos se conocen como clase
cuando contiene puestos similares, o grado, cuando los puestos son analogos en
dificultad pero diferentes en su naturaleza,

~ 3 Método de comparacion de factores. En este caso se separan los factores
del puesto y cada uno se le designa un valor monetario; se valuan los puestos varias
veces en funcién de los factores elegidos, asl se elabora una escala de evaluacion

para eleborarlos jerarquica o selarlaimente,

~ 4.- Método de valuacion por puntos Se hace una valuacion cuantitativa de los
puestos comparando factores, como en el anterior, pero en este matodo cada factor

* HERNANDEZ PUENTE, Adriana .Op Citpp 210 - 211
P Tudernp. 231
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se divide en subfactores y grados de dificultad. A cada factor se le asigna un valor
llamado punto; esto sirve para elaborar la escala de salarios.

El qubiemo Federal utiliza el Ghtimo método, y que tiene las caracteristicas de

objetividad, dlfuslbn y élena éohcillez.
Los factores y subfactores que se analizan son:
1.- Conocimientos y aplitud. Conocimientos, criterio e iniciativa y experiencia.

2.- Responsabllidad. De deberes, por direccién y supervision, econémicas, por
relaciones, por la sequridad de otros y por informacién confidencial

3.- Esfuerzo. Mental fisico y presién de tiempo.

4 - Ambiente. Ambiente y riesgos.

Una vez que se ha realizado un andlisis y valuacién de pusstos, con lo
anteriormente descrito, se determina un catalogo de puestos en &l cuat:

Se establecen los parametros para un adecusado proceso de

reclutamiento y seleccion de personal.

Entre los elementos que deben contener fos catalogos
institucionales de puestos se encuentran: {as funciones de cada uno
de ellos, los requerimientos para su desempeio, el sefalamiento de
los niveles salariales meximos y minimos que le correspondan
segun /a rama y grupo a que pertenezcan, asi como /a clave que se
le asigne para su identificacion y registro. [.. ]

El catalogo de puestos constituye la base para el
establecimiento y adecuacion de las estructuras escalafonarias, en
lineas de ascenso relacionadas unas con ofras para dar & los
trabajadores la posibilidad de flegar a los méximos niveles de
escalafon.’!

71 tudern p 220



El catdlogo debe ser actualizado considerando el analisis, valuaciéon y

" clasificacion de puestos que se modifiquen o se anexen en una institucion.

2.3.4 CONTRATACION.

Esta es la slapa en la cual se formaliza la relacion laboral entre el trabajador y la

institucion a la cual pertenecera &l candideto seleccionado

En las instituciones gubernamentales, esta relacion se establece mediante la
aceptacién de un nombramiento por parte del empleado; en las organizaciones

privadas, conforme a la firme de un contrato de trabajo.

La legislacion nacional que regula las relaciones /aborales en
el sector centralizado precisa que éste surge en virtud del
nombramiento expedido por un funcionario facuftado. el cual debe
formulizarse  necesariamente con un documento  también
denominado nombramiento [.. ]

De acuerdo con /a legislacion nacionsl, el nombramsento debe
contener el nombre, nacionalidad, edad, sexo, estado civil y
domicilio; fos servicios que deben prestarse, determinados con la
mayor precision posible; el carécter de!/ nombramiento: definitivo,
provisional o interino; la duracién de /8 jornada de trabajo, e sueldo
y deméas prestaciones que habra de percibir el trabajador. y el lugar
donde prestard sus servicios.”

Ep este punto el trabajador debe de estar enterado de todo lo concemiente a su
ingreso en la organizacion, horario, salerios, impuestos, etc. y toda la informacién que
precise de manera que conozca sus obligaciones y derechos como empleado. Una

vez que 56 sabe todo o anterior, la persona declde su contratacion con la institucion.

72 Tbidem p 246-247
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La contratacion de los trabajadores al servicio del estado es legislada por el

_Apanado 13 del srticulo 123 constitucional, en el cusl se encusntran las disposicionss
generales en cuanto a:

/f 1, Jornada de trabajo, diumas y nocturnas.
i 2. Dias de descanso
3. Vacaciones
. 4. Satarios conforme al presupuesto de la federacion
5. Igualdad de trabajo y salarios, sin distincidn de sexos
6. Ratenciones y descuentos de salerio
7. Designacién de personal basado en conocimientos y aptitudes de los
aspirantes,
B. Ascensos basados en un sistema éscalafonario
9. Despidos e indemnizaciones
10. Darecho de asoclacion pera la defensa de sus intereses. asi como @i
derecho de huelga cuando sus derechos sean violados en forma general y sistematica
11. Seguridad social: servicio médico, asistencial y vivienda
12. Solucion de conflictos sometidos al Tribunal de Conciliacion y Arbitraje
13. Leyes que reglamentan al Ejército, la Fuerza Aérea y la Armada
14 Relaciones de los trabajadores del sistema bancario
15. Empleados de confianza y de base

La ley que reglamenta el erticulo mencionado es la Ley Federal de [0
rabajadores al Servicio del Estado, en la cual se hace una distincion entre los
trabajadores de hase y de confianza.
Son trabajadores de confianza [.]
e)_;or-q::e Su pombramiento o ejercicio requieran la aprobacion
expresa del Presidente de /a Republica.
O Por la naturalzza de sus funciones (como en el caso de
—clores nnelndros oe jos servicios policiacos y de trénsito, efc.)
<) Ve qano al cual se encuentran adscritos (como en el

CaS0 W ' adscrito a la Secretaria de fa Presidencia o

~retari articulares, etc) [. ]



_Son trahajadores de base, cuando no estan incluidos en la

enumeracion de fos empleados de confianza.’

Existen asimismo los trabajadores que aparecen en fas listas de raya; estos son

los lemborales pues su relacion laboral esta siJjeta a plazos fijados o relacionados con

obras determinadas.

Conforme en nombramiento que se les expide en sus contratacion, los
trabajadores se pueden clasificar en:

a. Definitivos. Son todos los trabajadores que el Estado
emplea en forma periddica y estable para la localizacion de sus
fabores cotidianas. Cominmente a estos trabajadores también se le
denomina de planta.

b. Interinos. Son aquellos que ocupan una vacente en forme
temporal, hasta por seis meses en una plaza de planta

c. Provisionales. Las vacantes se cubre en forma temporal
mayor 8 seis meses en una plaza de plenta. En esta clasificacion se
encuentran los trabsjadores eventuales, los de lista de raya. de obra
terminada, tiempo fijo, supemumerarios, interinos que cubren una
plaza que tiene titular hasta el reingreso def mismo o la designacion
de ofro.

Los trabajadores de base son inamovibies cuando ocupan una plaza en forma
definitiva y cuando pasados seis meses después de su ingreso a esa plaza, no tienen
notas malas en sus expedientes.

Este derecho a la estabilidad en el empieo o inamovilidad esté
expresado en una disposicion que prohibe al patron, cualquiera que
éste sea, separar de su empleo a un trabajador sin justa causa’*

En relacién a la contratacion de los trabajadores al servicio del Estado, Miguel
Duhel Krauss hace la clasificacién de éstos conforme a los aspectos jurldicos, rangos,

75 DIUHALT KFAUSS Una selva. Op. Cit pp £7-89
74 bidem.p.95.



relaclén civil, laboral, efc., en la cual s& pusde ver de manera esquematica la
confrelacién que realiza el Estado, la cual se localiza en el anexo 5.

2.3.5 PROCESO DE INDUCCION

Al encontrar un empleado, éste es una persona que se va a iniciar en una
organizacidn nueva, que se enfrentard a siuaciones desconocidas hasta ese
momento para él, como normas, polfticas, objetivos, procedimientos, etc, aunque un
empleado ya haya trabajado en otra organizacion similar, cuando se contrata para otra
organizacién, ésta tiene caracteristicas particulares y especificas, por lo que puede
darse ol caso de que la normatividad, politicas, etc, tengan especificidades propias

que le sean desconocidas.

Dentro de la administracién de personel, se contempla un paso importante para
el nuevo trabajador en cuanto a: su integracién con jefes, compafieros, equipos de
trabajo, etc. La institucién debe proporcionar at empleado todo lo concemiente para
f;—ue 510 58 logre rapidaments. ‘ '

Un buen programe de administracion de recursos humanos
que establezca un sistema técmico de sefeccion de personal
qtiq_dqrfq inconcluso si descuidera la importancia y trascendencia
que implica la recepcion del personal de nuevo ingreso, la
informacion que se le proporciona y su progreso en €/l trabagpo '

Esta etapa se le denomina proceso de induccion, ésta es pera...

Salvedor Mercado. Se puede entender por indiccion de
personal: el conjunto de actividades que se realizan dentro de ia
administracion de personal con el objeto de guiar, orientar e integrar
al efemento nuevo al ambiente de trabajo.”

75 ARIAS GALICIA Fernando Op.Citp27¢
16 MEF.CADO, Salvador. Op.Cit.p430.
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I

Mario Martinez Silva. El primer esfuerzo por conciliar los
intereses del individuo con los de la organizacion y por infegrar a
personas con diferentes personalidades, habilidades,
conocimientos, efcétera, a fos grupos de trabajo existentes y a las
précticas del organismo.”

Adnana Heméndez. Significa el proceso o conjunto de
_actlv/dades tendientes a ubicar fisica, intefectual y animicamente al
trabajador dentro de la organizacion.™

De este modo entonces, la Inducclbn de personal es el proceso mediante el cual

- la _gr_ggnlz,‘ac_lr(;n o institucion onenta, gula e integra al nuevo trabajador dentro de ia

institucion, en los aspectos cognitivos, sociales y fisicos de su nuevo trabejo.

Este le_proceso es lmpoﬂente puesto que pera todas las persones la pnmere
|mpresmn ‘que tienen de algo nuevo determina, en muchas ocasiones, &l desemperio
posten_or de las funciones que llevan a cabo dentro de la organizacién.

En el aspecto cognitivo, el trabajador debe familiarizarse rapidamente con todos
|o§_conocim|entos e informaciones precisas que debe dominar, en cuanto al puesto
quo—'dosemponaré en la institucién. Esto se logra mediante [os manuales de
organizaclén, procedimientos y deméas documentacién legal - 6rdenes, circulares, etc.

- que le permita comprender a fondo su responsabllidad, sus limites y facuttades 7

El aspocto fisico es aquél que se reflere al reconocimiento del lugar donde se
desemponaré asl como todos los materiales que requiere para sl desarrolio de su

labor. En cuanto al aspecto soclal, recordando que en todas las organlzaclones

existen grupos formales e informales, es ia integracion a éstos precosamente y la
manera &n que se realiza s mediante le presentacion formal ante sus compafieros de
trabajo, asi como proporciondndole un manual de bienvenida que contenga toda la
informacion de le orgenizacién, de la cual ya forme perte, para que asi se sientan
motivada a lograr las metas de ella.

7 MARTINEZ SILVAMario *Op, Cit 4]
& HERNANDEZ PUENTE, Adriana Op Citp 249
P ldem,
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2.3.5.1 OBJETIVOS, POLITICAS Y CONTROL.

La induccién del nuevo personal tiene una serie de objetivos tendientes a lograr
que, eI trabajador recién llegado cuente con la informacidn precisa y detallada para su
répnda adaptacién asu empleo y a la institucidn, para que se sientan entusiasmado y

no deserte de la misma.

Salvador Mercado menciona que ios principales objetivos de la induccidn son

los siguientes:

1 Faciliter la adeptacion de los nuevos emplesdos al

ambiente de trabajo
2, Dar af personal toda Ja informecion necesaria sobre ia
orgamzecaon su historia, sus politicas, reglamentos, servicios y

productos.
3. Desarrollar en el personal actitudes positvas hacia su

frabajo, seccion, departamento, jefes y compaferos.
4. Demostrar a los empleados el interés de la empresa por su

integracion af nacleo de trabajo.
5. Despertar sentimientos de satisfaccion en el trabajo y de

arguiio por la organizacion 0

Estos objetivos también se pueden aplicar al personal que es ascendido o
promovido dentro de la Institucion.

Las politicas de Induccién son aquélias que se refleren ai modo de Hevar a cabo

; este proceso, dependiendo de la manera en que se integre a la organtzacion et

trabajador. En la medida que el programa de induccion sea efectivo. i personal nuevo

conoce como se realiza el trabajo, las politicas de personal existemtes, sus

fundamentos, etc., asi como lo que le Institucion espere de ol y las expectativas que
éste tenga, con respecto a sus derechos. -

80 WMEKIZADO, Salvador. Op, Cit.p 431
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E! control de eslie programa debe reflejar "fos resulfados
obtenidos al impartir los programas, por lo que se debe ser capaz de
cuantificar sus desviaciones y fallas. Esto se llevara a cabo
mediante fa valoraciéon de la persona en dos aspectos su

LI

desempefio en el puesto y su comportamiento en e/ gripo

La evaluacion en el puesto es |a elapa mediante la cual ¢l jefe inmediato valora
en qué medida el trabajador se adapta a su funcion o puesto. Esta evaluacién puede
ser considerada en una escala que califique distintos rangos, desde deficiente hasta

bien.

La evaluacién del comportamiento en el grupo se refiere al nivel de aceptacion

¢ qus el grupo tiene hacia el individuo, asl como las relaciones que se establecen con

jefes, companeros y subordinados, ésta también se puede calificar con una escala,
cuando la anteriormente citada.

Se podra concluir que la etapa de controf no cumpliré con sus
objetivos si, una vez localizadas las deficiencias def programa, no se

procede a su oportuna correccion.

Se requieren que en las instituciones se establezcan estos programas, tanto
para el personal que ingresa por primera vez a una organizacion , como para 10s que
son trasladados a una area distinta a la cual se desempefabean, ya que este personel
debe enfrentar un proceso de adaptacion con nuevos companeros, jefes, problemas,
materiales, otc; v si la organizacién no toma esto en cuenta, el trabajador se siente
desprotegido en tanto no domine &) ambiente en el cual inserta

En un programa de induccién se pueden apreciar tres partes fundamentales:

1. Las personas de recién ingreso o nuevos empleados

2. Las personas encargadas de /a induccion {._ ]

3. Los trabajadores que ya tienen tiempo en la organizacion [ ]

Por esto los programas de induccion depen prestar mucha atencion a

que e/ empleado se integre al grupo en ef cual se desarrollaré, creando y
8l hidem p 432
82 njem
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fomentando el sentimiento adecuado de aceptacion no solo por pare del
recién ingresado, si no también por parte del grupo ya establecido ¥

2.4 PROCESO PARA MEJORAR LA EFICIENCIA DEL
PERSONAL

En este punto de la administracién de personal, &l marco conceptual es el que
se refiere a la capacitacion, adiestramiento , formacién y desarrollo de! personal.

Estos aspectos son los que permiten el desarrolio de habilldades, actitudes,
canocimientos, destrezas y todo lo que concieme a logrer desarrolier un frabajo
eficiente en cualquier organizacion. En refacion a los trabajadores del Estado, este
proceso lleva a que 105 servicios que presta la Administraclén Publica, sean acordes a
lo que la socledad espera y demanda de los empleados publicos, ademas de permitir
que estos trabajadores participen en une actualizacién permanente, la cual les permita
mejorar y modificar sus actitudes, para lograr un nivel mayor de competitindad y
eficiencia,

quienes representan al Estado deberan hacerio con el maximo
nivel de conocimientos técmicos y cientificos. habilidades y
sensibilidad, qué sofo podran alcanzar a través de la capacitacion
El personal al servicio del Estado es el que en la actualidad esta
demandando mayor atencién & sus inquietudes formativas y de
crecimiento profesional, a fin de mejorar sus expectativas dentro y
para ef sector piablico ™

Para lograr lo antes mencionado, se requiere capacitacion, por lo que éste se ha

definido como:

 [hidem p 43d

34 HEFWANTEZ PUENTE, Adriana Qg Cit p 319



Accién o conjunto de acciones tendientes a proporcionar y/o a
desarmﬁ'lf;a;'i;s‘;pﬁtbdeé de una persona, con el alan de preparasio
para que desempefie adecuadamente su ocupacion o puesto de
trabbjb y fos inmediatos superiores. Su cobertura abarca entre otros,
los aspectos de atencién, memoria anélisis, sintesis y evaluacion de
Igs__{gd&iduos,‘ respondiendo sobre todo al area del aprendizaje

cognoscitiva 3

Accion de conocimientos, principalmente de ceracter técnico,

cientifico y administretivo.®

La actividad de enseflanza/aprendizaje que tiepe como
proposito fundamental ayudar a Jos miembros de unag organizacion 8
adquirir 'y aplicar los conocimientos, destrezas, habilidades y
actitudes por medio de los cuales esa organizacion lleva a cabo sus

objetivos 7

Por lo tanto, la capacitacion es la ectividad enfocade a desarrollar o edquirir. en
los empleados los conocimientos habilidades, aptitudes y destrezas que se requieren
para &l desempaito al cual estan asignados.

I:a capacitaciéon, como se mencionan, esté relacionade con la educacién ye que
esthd es la que proporciona a los individuos las herremientas conceptuales con las
cuales so desarrollan las capacidades mentales de los mismos La educacion es lo
que permite a los seres humanos enfrentar, de una mejor manera. las necesidades,
laborales, sociales y efectivas de su entorno cotidiano, es la que proporciona 105
sustentos tedricos para el desemperio de una funcién o puesto y abarca todos los

ambitos del individuo.

Uno de los medios para mejorar la eficiencia del personatl, por lo consiguients es

la capacitacion, la cual se puede dividir en:

3 KE3A TROSINO,Jests Carlos ,Como djagnosucar jas necesidases do . .gailac)ion on 4z
organizaciones?. México Panorarna, 1995 p 25

8 ARIAS GALICLA Fernando Op.Cit p 320

87 Diccionario de Politica y Administracién Publica Colegio de licenciados er: Adminstrasion
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A. Adiestramiento_
b. Capacitacion y
C. Desarrollo o formacion de personal.

2.4.1 ADIESTRAMIENTO

El adiestramiento, en su concepto mas slmplg, s ol que se refiers a ensefiar &
una bersone a utllizar su manc derecha; en el aspecto iaboral se refiere a la
ehsenania ;de habilidades fisicas y técnicas especificas para un determinado puesto,
con &l fin de lograr que se Incrementen los resultados en cantidad y calidad.

- »procedimientos de rutina o que se repiten frecuentemente y se les da principalmente a
. los trabajadores que reallzan funciones operativas.

Reyes Ponce hace una division del adiestramiento en razén de su fin, de la

manera siguiente:

s = 1.- Adiestramiento al empleado nuevo [...] necesiten darse, aun
enel su;;ueéto de que el trabajador posea capacidades previas para
el puesto. [. ]

o e« 2.« En ca30 de cambio de puestQ [ ] practicamente se estd en
el mismo caso de un obrero nuevo que necesita ses adiestrado [ .]

o e 3.- POI cOMBIO de sistemas. Cuando, en razon de cambios de
metodos de trabajo o de simplificacion de éste, [ . ] es indispensable
adiestrar, para enseflar técnicamente /03 nuevos métodos, ya que de
ese adiesiramiento puede depender el éxito del cambio

empleados estan realizando deficientemente su tapor.®

® REYES PONCE, Agustin. Administracién de. Op.Cit p 104
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En la administracién Plblica Federal, el adiestramiento se énfoca principalments
hacie aquellas actividades que tienen menor grado de dificultad, como las de
choferes, mecendgrafas, archivistas, almacenistas, etc,

242 CAPACITACION.

La ca_pacnaclén como etapa del proceso ensefanza laboral, es aquélia en la
cual ésta antecede a la adlestramiento . En este sentido ..

la capacitacién significa preparacion ensefianza o instruccion ,
mediante la proporcion de conocimientos teoricos practicos,
independientemente del objetivo propuesto, de la finglidad a
satisfacer o del sufeto af que se le imparta [ ] esta onientada a
quienes desempeflan funciones que requieren no sola destrezs
manual, sino al personal de niveles 0 posiciones de mayor

responsabilidad ¥

La capacltacIOn para el personal ptblico tiene su origen en el Primer Estatuto de
los §_e_mdore§ Piblicos, de 1938, el cual fue expedido por el presidente Lazaro
Cérdenas del Rlo, en ef que se designe el establecimiento de academias, a los que
los trabajadores asistirian voluntariamente, para mejorar su preparacion técnica.

A pertir de esta fecha, surgen diversos programas y centros de capacitacion,
hasta llegar a la creacion de la direccion General del Servicio Civil, a través det
Slstema Nacional de Capacitacién y el Programa Nacional de Capacitacion y
Producuvidad.

Segun Agustin Reyes Ponce, la capacitacion se puede dividir en las siguientes

categorias:

% HERNANDEZ FUENTE, Adrians, Qp.Cjt p 326



a La que se da sobre conocimientos que seran aplicables

dentro de un puesfo determinado.
b. La que se da sobre conocimientos aplicables en todo un

oficio.
c. La que se imparte sobre conocimientos que se refieren a

toda una rame indusirial, bancaria, comercial, etc

La forma en que se puede proporcionar capacitacion &s mediante:
1.- Clases. Enseflanza sistematizade dade por maestros en clases formaies.

2.- Cursos breves. Estos son de poca duracién y se dan en relacion a un tema
especifico dentro de una materia méas amplia.

3-Becas. Eneste caso los empleados esisten a centros de enseflanze

superior especlalizados.

4 - Conferencias. Estas se dan en exposiciones de 1 2 2 hrs, c¢on un tiempo
de preguntas y respuestas acerca del tema.

5.- Método de Casos. Este método utliza como base de la ensefanza,
un caso concreto pera ser estudiado y analizado pare su solucién.

La capacilacion es unas de las formas mas efectivas de
enfrentar el cambio, de adecusrse a la modernidad, de modificar
actitudes y desaparecer vicios ancestrales. Sin ser la panacea, es la
hermamienta mas efectiva para contribuir al cambio, la mision de las
personas que crean en su beneficios, consistira en promoveria y
desarrollarla en sus cenfros de trabajo *

% REYES PONCE, Agustin. Admmistracion de . .Op.Cit. p 107
91 RESA TROSING, Jesus Carlos. Cp.Cit.p 20
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2.4.3 DESARROLLO Y FORMACION DE PERSONAL.

Esta etapa p!trim:a”dig la capacitacion es aqueila que busca, ademas de los
" conocimlentos especificos, el crecimiento interior del empleado.

Sigulendo con Agustin Reyes Ponce, este autor puntualiza lo referente a la
informacién de personal, con los siguientes conceptos:

crear en el entrenado un conjunto de hébitos morales y
socigles, sin los que todo lo antes explicado, puede resultar inutil 22

De este modo se requiere:

~.—-Formacion de habitos sociales. Quiza mas importante radica
en qué el conjunto de reglas establecidas y exigidas, el trato que se
da a los empleados, 1as entrevistas que con ellos tengan, el ejemplo
de sus jefes, efc., tiendan siempre, del/ modo més sistematico que
sea posible, a formar en aquélios, habitos de limpieza, de
estabilidad emocional, de compafierismo, de aprecio por la
negociacion que fos ha recibido, de atencion, de inicietiva, de
asuidad, de cuidado.

« ——-Hdbitos morales. Destaca e! sentido de responsabilidad, ya
que, cuando 3e ha logrado que cada persona poses este sentido,
puede decirse que, con base a éste., fodo lo demas puede
alcanzarse. Pero es indiscutible que habré que crear tambien en &/,
espiritu de sacrificio, necesario para el cumplimiento de su deber, la
lealtad para sus compafieros y la empresa la discrecion en os
problemas que conozca, el espiritu de justicia y equidad para tratar
los asuntos de los empleados bajo su mando, la decision pera
resolver oportunamente un probleme, el espiritu de servicio, etc

92 KEYES PONCE, Agustin Administracién de .. Qp.Citp 112
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.—"“-i-—Acepfgc_‘idn dg una filosofia social justa. [ ] nociones y
sisten;é?q'u;;i;n la vida social - v.gr: concepto de sociedad, de
propiedad, de persona humana; {...] etc.- [...] més que la ensefanza
teorica, que es 36/o un medio, lo que se busca en esta formacion, es
el convencimiento y la aceptacion de los principios justos y
adecuados al respecto.

~ — Personalided. Cuando se trata jefes, principaimente por lo que
respecta & los de afta cafegoria, es indispensable, ademas,
desarroliar en ellos un conjunto de caracteristicas que les den el
"status social", y el conjunto de cualidades psicologicas que
necesitan para ejercer con eficiencia el mando No basta,
normalmente, con que una persona hays sido designada jefe: es
necesario que sus subordinados vean que tiene el nivel. !a forma de
vestir, los habitos y el modo de actuar, propios de un jefe. Todo
[esto], dificiimente puede recibirse con la mera capacitacion o con el

adiestramiento.®*

Tode esta conceptualizacion se refiere a la iniciative privade sin embergo, éste
seria "deseable inculcar entre los propios trabajadores del estado®* ya que asi se
crearia conclencia a los empleados publicos de la imporiancia de su funcion dentro
del aparato burocrético, lo cual elevaria el nivel de eficiencia de las oficinas
gubernamentales, borrando la Imagen que se tiene actualmente de gente impreparade
¢ Improductiva dentro de la administracién publica.

Asl la capacitacién, como un proceso, comprende las tres etapas mencionadas.
Para Adriana Hemandez Puente, un servidor publico requiere:
1.- Poseer conocimientos especificamente vinculados con el
quehacer de /a Administracion Publica.

2.- Pg{feccionar su criterio a través de la préctica diaria. (fo
cual es comin a otras ocupaciones) y

% Thidem p 113

94 HERNAWDEZ FUENTE, Adriana, Qp, Cit, 329
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3.- Una formacion ética y pofitica, la cual no se adquiere ni
1 esponténeaini 'coﬁdianamente, por Jo que la capacitacion debe
prever, dentro de sus alcances, este Gitimo aspecto **

2.4.4 OBJETIVOS DE LA CAPACITACION.
24.4.1 OBJETIVOS INSTITUCIONALES

En relacion a la Administracién de Personal Publico, objeto de estudio de esta
investigacién, el objetivo institucional de la capacitacion es, segin Adriana Heméandez
Puente...

elevar la potencielided de respuesta de! servidor publico,
mediante el mejoramiento de sus actitudes y aptitudes, lo que
significa mejorar su nivel de conocimientos y su disposicion hecia le

funcion pablica. %

Si como se menciono anteriormente. corresponde a la Administracion de
Personal encontrar y conservar hombres y mujeres idéneos para determinados
_puestos. entonces la capacitacion tiene como objetivo, para el sector publico,
desarrollar y acrecentar en los servidores del Estado, las capacidades de los'
individuos pera que estos a su vez estén mejor preparados, que tengan voluntad de
servicio, que se comprometan con los objetivos y metas del mismo, para elevar los
niveles de eficiencia y productividad.

Para lograrlo, la capacitacion en las instituciones publicas debe lener las
siguientes caracteristicas, siguiendo con Adriana Hemandez:

*Thydem pp. 330-331.

®lhidem p 331



a) Que Ja capacitacién sea un proceso permanente y
coherente con 103 lineamientos generales {..] con el fin de lograr
uniformidad en las acciones respectivas en el sector publico.

b) Que los sistermas de capacitacion diseflados por ceda
organismo publico estén orientados al desarrofio de las funciones
generales de Ja institucion y de las actividades especificas que se
efectian en cada unidad edministrativa.

¢) Que el proceso de capacitacion y desarolio en las
dependencias y entidades sea el medio de profesionalizacion det
servidor publico, es decir, que éste adquiera los conocimientos
adecuados para desarrollar optimamente sus tarcas de acuerdo af
area en que labore, ademas de tomar conciencia sobre el carécter
trascendenfal que éstas tienen por ser de orden piblico

d) Que en J/a medida en que Jos servidores pablicos
intervengan en los programas de capacitacion y desarrollo,
cumpliendo con los requisitos de asistencia, participacion y
aprovechariento, la institucion a la que pertenezcan, reconozca su
inicistiva de superacion e instaure fas medidas respectivas para su
promocion a puestos de mayor responsabilidad, remuneracion, o
algan otro beneficio que estimule su esfuerzo.

€) Que establezca la instancia de corresponsabilidad de fa
aplicacién del proceso de capacitacion enire Jos niveles
globalizador, sectorial e institucional; y se defina que es en este
altimo nivel en el que recae primordiaimente la ejecucion de tal

proceso ¥

Para establecer un correcto sisteme de capacitacion se requiere, en primer
lugar, detecter ias necesidades de capacitacién de los empleados, mediante un
diagnéstico. éste es el instrumento que suministra la informacion minima con la cual
se pueden tomar decisiones pracisas, que permiten ahorrar tiempo, dinero y esfuerzo.

El diagnéstico lleva a conocer qué necesidades de capacitacién se van a cubrir:
de conocimientos, de habilidades, de aptitudes o de acliludes. para ayudar a los
trabajadores en el desempeiio cotracto de su puesto.

hidem pp. 331-332,
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Se han mencionado en varios puntos de analisls, actitud, aptitud, conocimientos,
habllidad y hablitos; José Carlos Reseca, los define de la siguiente manera:

1) Actitud.

Tendencia de! comportamiento a&fectivo, regida por ef
conocimiento que un individuo fiene con respecto a hechos,
personas, situaciones o instituciones.

2) Aptitud.

Potencialidsd del individuo para aprender, condicion o serie
de caracteristices que Jle pemmiten adquirit, mediante algun
entrepamiento especifico, un conocimiento o unae habilidad.

3) Conocimiento.

Conjunto de dafos o principios que conforman el saber
humano.

4) Habilidad.

Conocimiento o destreza necesarias para ejecutar fas tareas
propias de una ocupacion.

5) Habito.

Comportamiento del ser humeno caracterizado por cierta
habilidad y adquirido mediante el ejercicio y repeticion de una
experiencia o costumbre %8

Una vez obtenido el diagnéstico, se alcanzan asimismo los siguientes objetivos:

1. Se cuenta con Informaclon cuantitativa y cualitativa de las necesidades
de capacitacién, adiestramiento y formacién del personal de la organizacion,
clasificando ésta por puesto, érea de adscripcion y region,

2. Se determinen las prioridades de capacitacion de personal. con el fin
de establecer una programacién anual de los recursos que se detectaron.

3 Se determinan los programas de capacitacion y los puestos de trabajo
y las personas que participaran en los cursos.

9REIA TROSINO Jesiis Carlos. Qpi2itpp 26-27
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4, Se estructura un inventario inicial de habilidades del personal.

5. Se establecen los objetivos, contenidos tematicos, recursos
necesarios, etc., precisos para los cursos que se van a impartir

6. Se especifican cudles necesidades son de capacitacién, de
adiestramiento y cudles de formacién o desarrollo.

Con base en la Informacibn anterlor, se elabora un Programa Anua!l de
Capacitacién, donde se establezca todo lo anterior en forma sistematizada.

Para llevar a cabo la ejecucion def Programa , es necesario que todo el personal
perticipe en &l Involucrdndolo directamente con los resutados. El programa de
capacitacién debe ser sometido a una evaluacién general, por parte del area de
administracién de personal, pare comprobar que los resultados que se previeron, son
las que realmente se alcanzaron y de no ser asi, reorientario o sustituiro; por lo que
85 necesario tener un seguimiento del personal que se capacité, observando su
comportamiento , ya que de su desarrollo futuro dependerd que le programa que se
realizé haya sldo vélido para la organizacion y para el personal que demandé esa

capacitacién,
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CONTRASTACION

3.1. CONFRONTACION ENTRE EL SER Y DEBER SER DEL AREA DE
PERSONAL.

En este apartado se compararéd la Administracién de Personal, de la teoria hacia
la practica, en la U.S.E.l recordando el objeto de estudio de esta investigacién es la
Administracién de Personal por lo que se haré una confrontacion teérico practico del
proceso de reclutamiento, seleccién, contratacién, induccion, y cepacitacién en la
unidad, por 1o que se vio la necesidad de realizar un sondeo que permitiera conocer
comao se realiza el proceso de la Administracién de personal.

Para ello s¢ aplicé un cuestionario (anexo 6) a una muestra de 56 empleados de
una poblacion total de 295, sabiendo que esta muesira rebasa el porcentaje minimo

requerido para ser confiable.

Al intentar obtener un permiso oficial por parte del Coordinador de Recursos
Humanos de la Unidad, no fue posible lograro, porque implicaba mostrar deficiencias
en el manejo de la Administracién de Personal.

Ante esta dificultad, se recurré al vinculo emistoso y laboral con los empleados
de la Unidad, logrando asi la aplicacién de los cuestionarios mencionados; que fueron

contratados fuera de la Unidad.

Contando con ls buena intencién de los encuestados, cabe hacer notar que
algunas de sus respuestas, ante preguntas dificiles para ellos, que pudieran
representer algin compromiso personal, se evadieron o sus respuestas no fueron del
todo precisas.

En el cuestionario eplicado se busco un aquilibrio an las preguntas pare conocer
ol proceso realizado de reclutamiento, seleccién, contratacién. Induccién,
capacitacién, actualizacion y promocion de los empleados adscritos en la Unidad,
puesto que se requeria contar con esta informacion para realizar la confrontacion de
la teorfe & la préctica, en su mayorle, las pregumes fueron cerradas, pera evitar en la
medida de lo posible dispersion en las respuestas.
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Conforme al andlisis teérico realizado en el capitulo Il. se puede decir que el
desarrolio de la Administractén de Personal esté presente en la U.S.E |, sin embargo
es necesario realizar este andlisis compearativo pare determiner como se da en la

practica.

Retomando el concepto de burocracia de Max Weber, en el cual se concibe &
ésta como la forma més eficiente que utilizan las socledades complejas, entre ellas las
dependenclas gubernamentalss, en este caso la U.S.E.l. es una de ellas. la cusl asté
supsditada a la S.E.P. y asimismo forma parte de la Administracion Federal. En esta
Unidad es aplicable el concepto weberiano de burocracia, en cuanto a la divisién del
trabajo en 4reas especiallzadas y sujete a una estructura erarquica que actua con

base en estatus y reglamentos establecidos.

Mas en la US.El, la burocracia institucional que se desarrolia en elia no
comresponde al modulo teérico, puesto que esta Unidad no existe una impersonalidad
formal que efimine las consideraciones personales en decisiones oficiales. ni tampoco
politicas de personal que se basen en criterios objetivos para alentar un servicio de

carrera burocréatica.

3.1.1. SERVICIO CIVIL DE CARRERA.

Enrelacion a esto es necesario mencionar algunas de las caracteristicas de un
serviclo civil de carrera, o) cual surgen en palses avanzados como Inglaterra, Francla
y Estados Unidos, para evitar que la gente que trabaje en la Administracion Publice
Federel sea electa por cuestiones personales antes que profesionales.

Heméandez Puente Adriana define el Servicio Civil de Carrera, como:

“un sistema centralizado de administracion del personal
publico o al servicio del estado, &l que ingresa por rigurosa
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sefeccion y se asciende previa capecitacién y examen hasta los
niveles técnicos - administrativos mas elevados.®

Retomando el concepto anterior, la USEJ forma parte de un sistema
centralizado de administracién de personal plblico, en el cual el estado mexicano
administra a su personal civil de acuerdo a la relacion juridice establecida y
formaiizada mediante sl nombramiento que se expide a los servidores publicos; en
este caso a los docentes adscritos a las escuelas de [ztapalapa asi como al personat
administrativo que iabora dentro de la Unidad.

En relacién a! ingreso por rigurosa eleccién, en un servicio civit de cerrera esto
evita el "nepotismo , favoritismo o cualquier otro de ios vicios que facilitan el acceso &
la Inaptitud. Ineficiencla y corrupcién al servicio pablico.” 1%

Con base en el resultado de la aplicaclén de los cuestionarios a los empleados
que dependen del Area de Recursos Humanos de la Unidad. el 67% de los
encusstados contestd que no se sujetaron a un proceso de reclutamiento de personal,
lo cual permite afirmar que en este aspecto, dentro de Itapalape, esta parte del
proceso de Administracién de Personel no se realiza conforme a la teoria. Ademés de
esta manera se continuan presentando casos de recomendaciones y abuso de poder
en favor de parientes 0 amigos, pues en la investigacién realizada el 33% fue
rachitado por recomendacién y el 56% por asignacion genérica esto es. los maestros
egresados de las Escueles Normales Federales gue ingresan automeaticamente al
servicio federal , y el restante 11% fueron propuestos por el SNTE. cartera de
candidatos u otros.

En cuanto al ascenso previa capacitacion y examen, “en este proceso se insiste
en la necesidad de tener ef conocimiento ebsoluto y permenente de todas las
patticularidades de cada puesto o posicion burocratica”.

Con base en el cuestionario mencionado el 1004% de 105 encuestados contestd
que han ascendido por otras razones el 89% no contesté, (fig. 1)

PHERNANDEZ PUENTE, Adriana Op.Cit p 368-369
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B 2) - Ha tenido promociones
basados en la capacitacién

B b) - Han ascendido por
otras razones

Oc¢) - No contesté

De lo anterior se podria entender que en la U.SE.l los ascensos estan
determinados por otras razones que no son basicamente el conocimiento del puesto
al que son promovidos y se puede eflrmar que, por [0 menos, en esta Unidad de
Servicios no existe un servicio civll que aliente una carrera dentro de la funcién

publica.

3.2 AREA DE PERSONAL

En la Unidad el Area de Personal, dentro del organigrama. se identifica como
Recursos Humanos, le cual comempla al personal como una parte mas de los
recursos con que cuenta, mas no como un elemento complejo de admintstrar como se
menciond en el capitulo anterior. Asl se establece que desde la utillzacion de
conceptos, la USEl no centra el objetivo primordial del manejo de personal en el logro
de eficiencia y eficacia da los objstivos institucionales.

En la Unidad el area de Recursos Humanos depende de 12 Coordinacion
Administrativa ; esta érea es la encargada de llevar a cabo los procedimientos de
raclutamiento, seleccion y contratacion del personal que ingresa a la misma



3.2.1 RECLUTAMIENTO

El reclutamiento de personal en Iztapelapa, como ya se indico anteriormente, se
realiza por recomendacioén, nepotismo o amiguismo, pero también un oficio personal
dirigido al Director General, en el cual se deben cubrir los siguientes requisitos para

sollcitar o) empleo:

- Datos personales del solicitante; nombre. domicilio particutar y teléfono.
- Nombre y firma del interesado, en original y tres copias

Se anexa al mismo una fotocopia del_curmiculum vitae_y comprobantes
de estudio.

Se puede mencionar, al comparar, que el proceso de reciutamiento en teorfa st
esta presente, pero en la practica no existe, pues sa ha deformado lo que menciona
Salvador Mercado en relacion a la burocracia.

3.2.2 SELECCION.

Relacionando la teorfa con la practica, en este sentido se observa que la teoria
no se aplica en la USEl en este aspecto de la Administracion de Personal. Cabe
seflalar que la seleccion se maneja de manera subjetiva, puesto que, de acuerdo a la
teoria , en esta etepe se busca que el personal seleccionado sea aquél que cuente
con aptitudes, actitudes y habilldades para un puesto especifico. sin embargo el
personal se seleccionado en la Unidad por cuestiones personales que no garantizan
el desempeiio eficiente para el puesto.

Esto se afirma con base en la investigacién de campo, puesto que e! 78% de los
encuestados no se sujetd a un proceso de seleccion (fig. 2), el 67% no realiz6
ninguna enirevista con el responsable de su contratacion (fig. 3).al 89% no se
realizaron pruebas especificas para cubrir los requisitos del puesto (fig. 4) y el 100%

no hizo examenes psicométricos.



(fig.2)

@ a) - Sujetos a proceso de
seleccion

O b).- No sujetos a proceso
de seleccion

{fig.3)

M a).- Entrevistados
[Ob) - No entrevistados




(fig 4)

puesto
O b).- No presentd

En el caso de [a Unidad, el 44% fue reclutado de alguna de las cinco
Direcciones Generales de Educacién Primana, el 12% de Secundarias, el 11% de
Preescolar, 8l 23% de la Direccién General de Personal y 8l 10% no contestd (fig. 5)

23% 10%

Oc).- Preescolar

0 d) - Personal
Oe) - No contestd
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3.2.3 ANALISIS DE PUESTOS
En este punto, le USEI meaneja el Catélogo General de Puestos de la Secretaria

de Educacién Pdblica y no se puede hacer comparacion. el catdlogo es soélo
enunciativo del puesto y sueldo, mas no especifica las caracteristicas del puesto.

3.2.4 CONTRATACION

Con respecto a la contratacion, ésta se formaliza mediante el nombramiento, el

cuel se enuncié en el capftulo anterior.
En el andlisis de los datos del cuestionario, se obtuvo lo siguiente

El 100% cubri¢ el requisito de entregar copia cerificada del acle de

nacimiento.

El 77% dio un certificado de salud con 15 dias de anticipacion a la fecha de
contratacion, en el caso de las mujeres, ademas un certificado de no gravidez.

En el 88% facilité6 su Registro Federal de Causantes.

El 100% entregé un certificado de estudios que acreditdé el nivel de

conocimientos para el puesto.

El 88% proporcioné una copie de la flliacion en el Registro de Personal
Federal. (fig. 6)
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En relacion a la plaze que ocupan los empleados de la Unidad, el 67% son
administrativas, 6l 67% son de base, el 11% interinos y el 33% restantes son
docentes comigionados en esta area (fig. 7). en cuanto al tipo de plara, y el 22%
tienen una doble plaza, una de base y otra interina (fig. 8)

(fig 7)
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De acuerdo a lo anterior, en esta parte del proceso de Administracion de
Personal, se puede afirmar que si se realiza conforme a lo desarroliado en la leoria.
ya que se apega a lo que se describe en ef capitulo anterior, puesto que todos los
servidores publicos deben establecer una relacién juridica con el gobiemo federal y
estar regidos por la Ley de los Trabajadores al Servicio del Estado.

3.2.5 PROCESO DE INDUCCION.

En esta cuestion, en el capitulo Il se menciond su importancia para el nuevo
trabajador, asi como el beneficio para la organizacion en general y en este caso de la
Unidad en particular, de la presentacién de un servicio eficiente hacia los usuarios de

la misma, como son los maestros. autoridades escolares. padres de familia y
comunidad educativa de iztapalapa.
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En este punto es necesario mencionar los servicios que preste la USEl y
cémo estan integrados. La Unidad cuenta con médulos de atencion denominados

del modo siguiente:

1. MODULO DE ORIENTACION E INFORMACION.
2. MODULO DE ACLARACION AL PAGO Y NOMINA.

3. MODULO DE EMPLEO Y REMUNERACIONES.

4. MODULO DE SERVICIOS AL PERSONAL.

5. MODULO DE PAGADURIA.

6. MODULO DE REGISTRO Y CONTROL.

Los objetivos y funciones de estos modulos, asi como los servicios que
presentan al publico son variados y se detallan los mas importantes para lener una
vision general de la importancia del personal adscrito a cada uno de ellos, puesto
que del conocimiento del puesto a desempenar por los empleados, dependera en
gran medida una atencion eficiente a las demandas del servicio.

En el médulo 2 denominado aclaracion al pago y ndmina, se realizan los
pagos relacionados en los siguientes conceptos: Q. quinquenios, L. licenciatura,
T. titulacién, FC. fortalecimiento cocurricular, MA. maestria, DO. doctorado,
periodo omitido, prima vacacional. diferencias, parte proporcional de aguinaldo.

En el madulo 3, Emplec remuneraciones, los servicios se refieren a: altas
por numero de ingreso, plaza adicional. cambio de plaza, bonificacion, bajas por
renuncias, defuncién, término de nombramiento, abandono de empleo (42),
comisién residual (43), asuntos ~ pariculares (41), dictamen médico.
Remuneraciones después de haber gozado de las licencias aulorizadas. Asi
coma altas en quinguenios (pago de antigliedad a docentes), per licenciatura,
correccion de datos personales y cambios de adscripcién y permutas.



El médulo 4 que proporciona los serviclos al personal, se refiere entre otros
trdmites a expedicién de credenclales tipo SEP, hojas de servicio, filiacién, tarjeta
amatille y rosa (titulacién), elta, baja y modificacién de selario ante el ISSSTE,
estimulos y recompensas al personal docente que cumple de 30 a 50 afos y al
personal no docente de 10 a 50 affos en el servicio.

Constanclas de documentos por los sigulentes conceptos:

03 préstamos a corto plazo del ISSSTE. 06 préstamos hipotecarios, 55
préstamos hipotecarios FOVISSSTE, 58 descuento hipotecario creciente FOVISSSTE,

y 64 rentas FOVISSSTE.

Como se puede observar, los serviclos que se dan son muchos y muy
importantes para los trabajadores. Princlpalmente, los médulos 2,3 y 5, ya que éstos
son los que més tramites reallzan a los trabajadores de los diferentes niveles de le
educaclén adscritos a iztapalapa. En este sentido es importante conocer cémo fue et
proceso da Induccion del personal nuevo que se integré a la Unidad.

Conforme al cuestionario, &l 89% no conté con una reunion en el primer dia de
trabejo ni tampoco se le dio una aplicacién de su labor, al 45% de los empleados no
sé& les Instalé en su lugar de trabajo, al 100% no se le proporciond una capaciacion
previa al puesto que ocupa, al 67% no sa le ofracté una presentacion personal con el
Jefe Inmediato y sus companeros.

En cuanto a la informacién y explicacionas amplias de la Unidad sobre sus
antecedentes, ol 100% no se le dieron, el 89% no obtuvo informacion acerca de sus
objetivos. Acerca de su estructura organizacional. al 100% no se explico nade,
asimismo sobre politicas de personal fue el mismo porcentaje. Con Tespecto a
horarios y dias de pago, el 33% si tuvo acceso a explicaciones, &l 67% restante no.
En los servicios que presta la Unidad, el 78% no logré informacion; presentaciones, sl
89% no averigud nada; asi también, en relacién a ubicacton de servicios. al 100% no
se le dio ninguna Informacion acerca del reglamento interior de trabajo nt un pleno de
las instalaciones. Al 11% se le dio alguna informacién general (fig 9)
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El 33% de las personas que contestaron el cuestionario. obtuvieron la
informacion anterior mediante piaticas, el 11% por otras fuentes y 56% restante no
contd neda. (fg. 710)

B a).- Platicas
Ob) - Otras fuentes
O c) - No contestd
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Al analizar los datos anteriores, se puede mencionar que, en promedio al 91%
del personal que labora en la USEI no se le proporclom's actividades que permitieran
une orlentaciéon adecuada en su imegracion a la Unidad, por lo que se puede afirmar
que esta parte de la Administracién de Personal en Iztapalapa no comresponde en fa
teorfa administrativa,

Al no ester presents esta parte del proceso, el parsonal no pusde prastar un
servicio eficlante al publico, lo que afecta al trabajador en ia realizacion de los tramites

que sfactiien la Unidad.

3.3. PROCESO DE CAPACITACION Y ACTUALIZACION.

En esta etapa, se mencioné en el capitulo anterior que la sociedad espera de
los servidores publicos un nivel de mayor competitividad y eficiencia, mas en
ixtapalapa sucede lo contrarlo, como se pudo advertir por el analisis de los pasos
anteriores del proceso de Administracion de Personael.

Es desalentador observar que sélo el 44% de los encuestados se les
proporcion6 capacitacién para el puesto que desempedian, al 11% se les brindé
capacitacion para @l logro de los objetivos de la institucion, al 22% se |e atiende en
sus necesidades de actualizacién y que en la USE! no existe una érea de capacitacién
para el drea administrativa, por lo que se tlene que recurrir a espacialistas externos en
la materia o a sus proplos compafieros para actualizarse; que la periodicidad de los
cursos de actualizacion s de 6 meses haste mas de un afto, y en relacion a si estos
cursos les han resueito los problemas s los que se enfrentan en el desempefio
cotidiano de su funcion, al 11% si 165 han sarvido, al 33% no y el 66% restante no
contesto. (fig. 11)
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Algunos de los cursos que se les han proporcionado son:

-Aclaracién el pago.

-Llenado del volante Sistema Automético y Correccién Oportuna de Pago
(SAYCOP),

-Curso de reintegro a la Tesoreria de ta Federacion.

-8erviclos al personal,

-Computacion.

El 100% de los empleados a los que se les aplicé el cuestionario, contestaron
que estos cursos no les han servido para promocion, pues como se describié en el
punto de serviclo civil, los ascensos se dan por otras razones.

De nuevo encontramos que la teoria no se aplica en la Unidad con respecto e la
capachitacion y promocion,

Se puede afirmar que la teoria de la Administracién de personal en la Unidad de
iZtapalapa sélo estéd presents en forme enuncietiva, en cuanto a los pasos de
reciutemiento, seleccion, contratacién, Induccidn y capacitacion de personal, pero no
se lleva como una préactica cotidiana elevar la calldad de los servicios que prests la

USEI tal y como fus concebide dentro del marco del Acyerdo Nacional pare la
Modernizacién de la Educacion Basica,
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3.4 PROPUESTA.

Para supsrar la Ineficiencias que se presentan én la USEI, se requlere cambiar
la forma de realizar el {rabajo adminisirativo en la misma, eliminar los niveles de
corrupcion, nepolismo y favoritismo que existen, saneando el personal para hacerle
eficlente y eficaz. Para logrario es necesarlo que se encuentre al frente de la misma,
gente con peifiles adecuados a los puastos: ello a partir de que el proceso de Ila
Administraclén de Personal se realizo conforme a la teorfa administrativa.

El Estado Mexicano ha invertido en educacién superior formando individuos
capaces de planesr, organizar, dirigir y evaluar proyeclos que permitan optimtzar
todos los recursos con que cuentan una institucién . En el caso pearticuler de la USEI,
cuya funclén as eminentemente educativa, es un espeaclo en el cuel los egresados de
la Universided Padagégica Naclonal de fa Licenciatura en Administracién Educativa
tlene un campo laboral donde pueden apoyar esa funcién ayudando a cumplir con el

serviclo educativo publico.

En la Unidad se requiere Instrumentar estrategias mediante fas cuales se
superen la selacclén por recomendacién. Esta se puede realizar a través de una
cartera amplia de candidatos que cubran los requishtos minimos para el puesto al que,
aspiren, que la seleccion se base en exémenes de conocimiento del puesto, pare
gerantizar, an la medida de lo posibie, que al ser contratado ef candidato, ya conozca
lo que va a realizar cotidlanamente.

5o requiere que se establezca un programa de induccién que permita al nueve
trabajador una Integracién répida a la Unidad y a su nuevo empleo. qus impida que
por desconocimiento del puesto se cometan errores en perjulcio de los que demandan
un serviclo; como por ejemplo que en &l médulo de aclaracion al pago se evite pedir
distintos documentos cade vez que un maestro solicita ¢l mismo trémite y ocasione
que tenga que esistir 2 0 3 veces a Ia Unidad fo cual provocan pérdida de tiempo v,
por otra parte las ¢consabidas molestias.

También deba existir un drea especifica de capacitacion que actualice & imparta
cursos de las disciplinas administrativas, los cuales permitan elevar el nivel de
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eficiencia del personal, lo que repercutlria en bensficio de la propia Unidad de
Servicios y sustentaria este proyecto piloto.

Asimismo, esto originaré que las promociones estén basadas en criterios
objetivos ax&menes, cursos de actualizaclén, conocimiento del puesto, antigiedad
slc., y NO en otras razones como & mencioné en la contratacion.

Al realizar la Administraclén de Personal en la USEl conforme a ia teoria
administrativa, asto hara que la gente sea mas comprometida en su trabajo, porque de
este modo puede satisfacer metas profesionales, personales y, en consecuencia
institucionales.

El Licenclado en Administracién Educaliva puede insertar en este campo,
pussto que es un profesional capaz de analizar las polfticas pablicas de la educacién,
su legislacién y organizacion; y si este modelo educetivo que se implementé en
Ztapaiapa resufta, es el primer paso para la descentralizacién de la educacion en el
Distrito Federal, por lo que se puede esperar que avance en todas las delegaciones
politicas restantes. Por lo tanto, para los licenciados en Administracién Educativa se
presenta la oportunidad de Incluirse e las nuevas unidedes de serviclos aducativos
que en un futuro cercano se establezcan.
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CONCLUSIONES

Esta investigacién dlo como resultado lo siguiente:

1.- La descentrelizacién, como concepto, no es algo nuevo en nuestros dias, ya
que desde Judrez hasta el presente, es un tema candente, sobre todo en educacion.

2.- Se eslablecs un sistema de confrol adecuado en cuanto a planes y
programas de esiudio, formacién de docentes, construccién de escuelas, niveles
educativos que abarcan desde la educacién preescolar hasta le educacién superior,
libros de texto, control gremial de los maestros mediante el Sindiceto Nacionel de
Trabajadores de la Educacion.

1

3.- Sin embargo, al tener la SEP todo centralizado se vuelve una necesided
delegar algunas de las tareas en los estados de la federacion. Asl se comprende o
que se llamé Revolucion Educativa, cuya finalidad era descentralizar los serviclos
educetivos y volver al federallsmo Inicial que wisualizaron Carranza y los que
slaboraron la Constitucion de 1917,

4- Para poder llegar a una descentralizacion de la educacion , hubo
enfrentamientos entre los sectores involucrados, como el SNTE, quién se opuso a
sllo, por lo que en un principlo sélo s& da una desconcentracién administrativa en el
perlodo de Miguel de la Madrid Hurtado (1982-1988), pero finaimente realizarle a nivel

de los estados en 1992, con la firma del ANMEB. Acuerdo Nacional para la
Modernizacién de Ja Educacion Bdsica,, por lo que entonces cada estado conduce

todo lo que se relaciona con la educacion, exceplo los planes y programas de estudio,
que siguen bajo la normatividad de la SEP,

5- En el contexto del Acuerdo Naclonal para la Modernizacién de la Educacion

Bésica surge la Unided de Servicios Educativos IZtapalapa. como un nusvo modelo
educativo pare el Distrito Federal dentro ds la descentralizacion de la educacién en el
DF. pero esta Unidad, hasta &l momento no esta descentralizado. sélo estd en Ia
elapa de desconcentracién administrativa: pussto que depende de la Subsecrstaria
de Serviclos Educativos para ef Distrito Federal y no cuenta con un presupuesto
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propio para &l pago de empleados, como en los eslados, pues depends del
presupuesto de la Secrelaria y de la Direccién General de Personal de la propia SEP.

6.- En cuanto a |a polftica educativa, la Unidad se enmarca dentro de la poittica
del sexenio del Lic. Carlos Salinas de Gortari y las reformas que se hicieron al Arl. 39,
con respacto al federalismo, asi como también en la Ley General de Educacién,
expadida an 1993, la cual establece los lineamientos generales a sequir en el proceso
de descentralizacién, la cual comenzaria en el ciclo lectivo 1994-1995.

7.- Un argumento mencionado por la creacién de la Unidad, dentro de la politica
educativa menclonada, fue impulsar localmente, en 1ztapelapa, el desarmoilo de la
educaclén, elevar la calidad de ésta y atender a un sector que, en el D.F., enfrenta
graves problemas de eficiencia terminal asi como de marginacién.

8- Otro argumento que tamblén se manejo para su creacion, fue abatir el
burocratismo excesivo, mas en la practica esto no es asi, puesto que conforme al
andlisis éste s& ha acrecentado en e&sta Unidad, al emplear mas gente de la

necesarla.

9.- En relacién a la Administracién de Personal se observo que, la Unidad
presenta una organizaciéon definida administrativamente: ya que cuenta con areas de
régulacion y control 8n las que se definen las politicas a seguir en esta organizacion,
como s la Direccléon Generel, sin embergo desds su creacién el 1° de julio de 1993
han existido, hasta el momento tres Directores Generales, con sus cambios en
cascada Implicitos, lo que no ha permitido tener una secuencia an el trabajo de la
Unidad; porque cade una de ellas ha cambiado &l modo de hacer las cosas, lo que
provoca ineficiencie & Ineptitud en el serviclo, asi como hay un seguimiento edecuado
de las acciones implementadas.

10.- En cuanto a la administracion de personal y conforme a la investigacién de
campo efectuada, s& pueds afiar que en {Ztapalape se acentia el uso y abuso del
poder en favor de gente que no tiene el perfii adecuado para desempefiar
determinados puestos, que no existe voluntad para acabar con el alto grado de
corrupcidn que existe entre servidores publicos, los cuales aun plensan que el servicio
¢civil s un botin para setisfacer objativos personales, en detrimento de une funcion
que deberia ser prestada de manera eficlents.
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11- Al contratar parsonal que no redne los requisitos para el desemperio de un
puesto sspecifico, esto repercute en los que finalmente tienen que w a realzar sus
trdmites a fa Unidad y son victimas del estado de énimo, ineptitud e ineficiencia de ios
que los atienden; debido a ello sufren constantes rechazos en la tramitacion de un

servicio.

12.- El personel de la Unidad no tiene capacitacion dentro del puesto que labore
y las promociones se basan en “ofras razones®, que no son precisamente el
conocimiento. Aqul cebria daclr que, al menos en tztapalapa, no importa lo que se
sepa, sino a quién se conozca.

13- Se puede afirmar que, en la USE!, no se aplica ef conocimiento teérico en lo
refersnis a la seleccion de personal, su contratacién ¢ Induccion al puesto, asi como
la capacitaclén, se detscté que hay un alto grado de improvisacion en ia
Administracion de Personal en la Unidad.

14 - Finalmente se observa que con la creacién de esta Unidad, seé trasiadan
viclos dal nlvel macro sl micro, cuando con la creacion de la USE! el objetivo era
desterrar #505 defectos creados, eslo no sucede, y tal pareciera que éstos se han
acentuado, tales como el corporatismo que se mantiene y las practicas de cormupcién
axistentes, &ntre otras.

1wl



BIBLIOGRAFIA

aclonal para l ornize o Ja Educe 4sica. México.
S.EP.1992.

2 - AGUIRRE VELAZQUEZ, Ramén et. al. Los Retos y las Perspectivas de la

Nagcién, México, CEN del PRI 1987, pp 225
3- Antologia de Ia Planeacién en Méxco 1917-1985, Mexico, SPP 1985, pp 645
4 .- ARCHIVO GENERAL DE LA NACION. H. Cémara de Diputados. Palacio
Lagislativo. LV Lagislatura Crénicas de las Reformas a los Articulos 50, 24° 27°y 13Q° :
de la Constitucién Polftica de los Estados Unides Mexicangs. México. 1992 pp
5- ARIAS GALICIA, Femnando,_Administracion de Recursos Humanos, México,

Tritlas 1987 pp. 536.

6.- Artlculo 3°, Constitucional v Ley General de Educacion, México, S.EP. 1993.
pp. 94

7- BERNAL, ElbaBases para el andfisis de puestos Meéxico, El Manual

Moderno, 1992 pp. 20.

8- Bienvenido, México, S.EP. Subsecrataria de Servicios Educativos pare el
D.F. USE!l 1994 pp.21.
i 18 izBcion ervi .

ce en el DF_ Unidad da Servicios Educalivos iMapalspa México,

Educacién Bast
SEP.SSE. DF. 1994 Documento pp. 8.

16.- CASTREJON DIEZ, Jaime. Enzavos sobre politica educativa INAP. México,
1986. P, 342,

11- CASTREJON DIEZ, Jaime._Unjversidad v descentralizacidn educaliva

UNAM. ENEP ACATLAN. México, 1984 pp. 86.

ol



12- Documento de apovo para 1a slaboracion del programa operativo anual

1994 de USEI México, S.E.P. 5.5.D.E.F. 1894, Documento pp. 40.

13- DUHALT KRAUSS, Miguel ministraci¢n de per | r
piblico: un enfoaue sistémico, México, Personal de Direccion. pp 122

14 - v nt idica: |
de los trabaiadores ol servicio del estado. México, INAP/SEP. pp. 138
15.- Téchicas de administracién educativa: Mapual

peara jefes o supervisores, 4°. de. México, UNAM, pp.136.

16.- La Administraclon ds parsonal en el seclor
publico: yn enfoaus sistémico. México, Personal de Direccién. pp.122

17 .- FRENCH, Wendell L. Administracién de Personat. México, LIMUSA, 1991,
pp 656,

18- HERNANDEZ PUENTE, Adriana Administracion y desarrolio de personel
publico. INAP. México, 1994. pp. 401.

18- HERNANDEZ Y RODRIGUEZ, Sergio. Nicolas Ballesteros inds
Eundementos de Administracion, F.C. A UNAM. México, 1987 pp 421

20- KAST FREMONT E. James E. Rosenzweig. Administracién épn las
ofganizaciones, trad. Jorge Morcos Flores, MC. Graw Hill. México,1976. pp. 698.

21- LANGE. Oscer Richard _Los “todgs” v !as partas: una teoria general de
conducta de sistemas, México. Fondo dé Cultura Economica pp €9

22.- LA PALOMBARA, Joseph G. Burogracie y desarrglio politico, Buenos Aires.
Paidos, pp 435,

23.- Manual General de Qrganizacion de la Unidad de Servicios Educativos de
Rapealapa. México, SEP. S SE. D.F. 1993, Documento pp 51

24 - Manual de Normas de Personal. México. S E P. 1982 pp 107



25.- Manual de Ordanizacion. Subdireccion de pagos. Doto, Nomina. México

,S.E.P. Subdireccién de Educ. Elemental. Fuente USEI 1994

26 - Manual de Procedimientos de Empleo v Remuneraciones 1¢ parle. Mum 2

Colec. de Manyales Administrativos. México. S.E.P. 1982. pp. 201.

27 - Menuai de procedimientos de reaistros vy controles 12 parie Num_ 3 Colec.
Manuales Administrativos. México, S.E.P. 1982 pp.201

28.- Manual de Procedimien eqistr trol arte. Num. |
de Manuales Administrativos. México, S.E.P. 1982 pp.202-422

29. MARTINEZ CHAVEZ, Victor Manuel. Teorfa y practica del diagnostico
administrativo. Un enfoque de sistemas. México, Trillas 1989, pp.220

30- MC. GREGOR, Douglas. El Administrador Profesionat. 10* impresion,
México, DIANA, 1990, pp 221.

31 - MERCADO, Salvador. Administracién Aplicada. Teoria y Practice 1® parte.
Meéxico. LIMUSA, 1993, pp 543

32.- MOUZELIS P Nicos. Organizacion y burocracia: un_andlisis de las teorias
modernas sobre organizaciones sociales. Barcelona, Peninsula, pp 232

13- PESCADOR. José Angsl y Carlos Alberto Torres. Poder politico ¥
sducacion en Maxico. UTEHA. México, 1985. pp.39

34 -Plan Nacional de Desarrolio 1989-1994. México, PODER EJECUTIVO
FEDERAL, SPP 1989.. pp 143

35.- Programa de trabajo 1994. Coord. de Rec. Humanos. México. SSE. DF .
USE!I Documento Coord. Administrativa. 1994.

46.- Reestructuracion de los Servicios Educativos en el D.F . Provecto educativo
y operacion. México, SEP.SSE.DF,, 1993, Documento pp. 38.

103



37.- RESA TROSINO, Jesus Carlos. .Como diagnosticar las necesidades de
sapacitacion en las organizaciones? México, Panorama, 1995. pp.55.

38 - REYES HEROLES. Jesus. Educar para construir una sociedad mejor Vol |
México, SEP CONAFE, 1985. pp 335

39 -  Educer pare construir una socledad mejor. Vol Il
México, SEP CONAFE, 1985 pp 213

40- REYES PONCE, Agustin. Administracién de Personal 1a. parte México,
LIMUSA 1984, pp 245

41 - El_Andlisis de Pyestos 4a. reimp, México,
LIMUSA 1971, pp 86

42- RODRIGUEZ VALENCIA, Joaquin. introduccion a 'a Administracion con
anfoaue de sistemas, ECASA, México, 2°. Reimp. 1933 pp.356

43- SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA. Administracton y legislagion
educativa. Antologla, México, 1976. pp.387

44 - SIERRA DE, Ma. Teresa. Cambio Estruciural y Modernizacion Educativa

45- SOLARES ROBLES, Laura y Agustin Sanchez Gonzalez Jesus Reyes
Heroles v 1a Educacién México FCE 1994, pp150

46 - Subproveclos a desarroliar por le USEN, México. SEP SSE DF 1993

Documento.

47.- WEBER, Max. ;Qué es la burocracia?. Buenos Aires, La Pléyade 1977,
pp.118.

48.- YANEZ GARRIDO, Luls Anselmo y Samus! Rodrlgue" Jiménez. Planeacién
:a, México, PAC

1986, pp141



49 - ZORRILLA MARTINEZ, Pedro et. al. La Administracién Publica Federal
México, UNAM 1972, pp 196.

HEMERQGRAFIA

1.- Economia Politica, México, ESCA-IPN vol. XV1. Cuarta época 6, 2° trimestre
1983.

2.~ La Jomada 30 de noviembre de 1991

- Proceso Se ario de Informacién alisis. México, No. 643, 27 de febrero

de 1989.

4 - Progeso Semanario de Informacién v Anéllsis, México, No. 793, 13 de enero
de 1962.

5.- Revista de Administracion Publice, Antologia 1-34, 1956-1983. México, INAP

fabrero 1983.

6.- Revista de Administracién Ptiblica. México, INAP No. 54. abril-junio 1983,

195



N

E

X O

S



DISTRITO FEDERAL

ANEXO 1-

5 ! .
| V.CARRANZA
\&Qv\’ I ‘\p* 1: L] "',*"’
& P
.--!""‘-- )
.......... { IXTACALCO

; ¥ IXTAPALAPA
CUAJIMALPA  ~(© i : D 'f e o
A Gag? o0 T e

DE MORELOS " ys s . i
'\ ) | TLAHUAC
[}

MILPA ALTA



ANEXO 2
’gﬂsv

TYNOSH 34
30 071 uNvEN

$001NJ3L
A SONI1INWNIL 4
‘S3vidiivm
03I

SINOTINNS . _

OAILVHISININGV
0AOdV 30
-0 OAIL13NQV

swiisisens - ﬁ

wm3iLSIS

A NOIJVISINIRDY o

30 OLINIINIIALSYEY

801 *d*370 “d0 euelapy ‘FINAND ZAANYNMEH

VIRION V)

0121A438

01IN00Ud NN

N0 1 JvRYO0 L

NOISHY3ANOD 30
0 OAILNVLISNS

30 NOIDVRIRVLIIIQ «
NN 3G NOLIIVISINd »
30 NOIJvu0Evid »

30 MOISN4I0 .«

vaI1idand
NOIONLIASNI

041 N0
A MOV 1IN0

20 VWU IME18I o
S$M0181230 30 VWOL o

§380 1 3™
A §3901 204
‘SvalLl <

20 RNOIJINT4N .

o

TOHLINOD A
NOIJVIN93Y

R

SvJI78Nnd SINOIONLILSNI SV 3d
ONH3ILNI OOIN3LSIS 3NDO4N3 13




ANEXO 7

g *d 7373 *do

‘edeTede3lz] SOAT3EONPI SOJOJAI9S P DEPfU] €71 Ip

i MATEVAH SISO

NOLRNANIUROO)

RIEN R
[RAVENANERY
ANEIN AN AN WA |

uogroeziuebaQ

MINYAN YN
NOIN g

ARHANAN R ]
NN )

9p Texausy tjenuen -*dIS

|
!
)
|
1 ._ Vv
P NOEWN Yy \;

SVOrimng
SANOIWTIY A
NOIDMIVHOANI

| =5
_ INOLN DTG m
Nolnar 1 VYOS NOENGTENN o |
VIROSASY _ 14 OMINSNOD)
ONHAIND
TOAINO )

NOIDIAAIA

VAVIVAVLZI SOALLYONAT SOIDIAYAS 4d AVAIND



ANEXO 4

‘9661
‘WOINVYOHO YHNLIONHLSI
30 vis3Indodd

sejeioedsy BABASIUILPY BOIUd9 |
sojoakoid UQIOBUIPI00D) UQIOBUIPI00)D
op UQIdRUPIODD —
onuen zasenr ap 00U0Z8) 0ZUBJ0T
SoAlleonp3 ©ZaqQE) SOABINP3 NS soAieonp3 gbuojzell
sodIneg SOIINIES L RINET [onBiyy ‘NS soAleanpg ugloeaue|d
ep uod8.qg ep ugioeiq ap ugiooe.q SOI0IABS 8P UQIDd8.Ig - 9p ugloalIQ
. leuoioebsjop
BOlN[ BLOSASY s pigos Boodioned
op ofesuo)
TAVHINID NOIDJ3HIa

VdVi1vdv.izl SOALLYONA3 SOIDIAHIS 3a avaiNn




"2}

:

vy fun
ad

L

]
| EOREEN IR D AP |

gel *d T3S TAD °°° ®ATes e ‘SSOVEN LTVHN

T NN ATE G Mal W

o g aad 0ouhy
[RCEURUTIRITT P2 AT

Lo priedui) Laypeleges vog

aued p ezed

vun urdew dnb o
Vg et e sampeirgrn bug

songy 9

[FuoIstang

cspenady ) -

osensIonRupY - §

onuny 1

WAY) )

TPTUUID BIQe d0d - ¢

oli) odwan s0d -

ovuAY -

Jeuoisisond - ‘2
Jiagrontp a
AT UTIES IS TVIAS -}
v 20 oo dep)

(SRR T R O TTTTTE Y R |

)

(LU RIV I
ALY IE LITR T o S
nueunuNny o

oTIRWRN \

edel op sy
U2 wltInUj

=Y

ounweIqwor ¥oD) - |

J

{risandacnd
rpaaed v Uy

T

-.N—:._—:_: d 1|
-

~

jrodwag 7

aurid 21 1
-

proapting
St N §

CRTRRTATRTIY]

uon

duspe o -
» |

v
wung g

f !

Y
_..rz_-—
v.....;_.-z
| ner
T ap ugnrng
Tj .:._u.um..C

_— sy
U Y

wIu
LTI
I

_
J

-

(I J LRI
N fream
v e73jeamra

r| oundy

1
.

X

I

somynd
EEYTURNEN

(opeisg 3p OV [ sar0pEicqeil sO| 3P (T L Ty o2
OQav1si 13a OPIAY¥AS TV STHOQVIVIVRL 01

sOppUAIdWey sOWsIUEI0 0 3p sa0prirgriy o) rird oprEs o10s)

1A NODYVOIAISY 1D V1 3A ODLGONIS ONAQVA) ——



CUESTIONARIO DE PERSONAL PARA IA OBTENCION DE DATOS ESTADISTICOS. ANEXO

Este cuestionario tiene camo cbjetivo fundamental, la obtencifn de datos, cuantitatie
vos y cualitativos para integrarlos a una investigacifn sobre Administracién de Personal,
que tiene como fin la realizaciSn de una tesis de licenciatura de la Univerdiad PedagSgi-
S Nacional. Por ello, se le solcita a Ud. que sus respuestas sean lo mis honestas posi-

es.

GRACIAS POR SU PARTICIPACION.
bflal_'quewnunaXunasolarespmestaene.lpa.rént&sisquelorequiera. En donde se le
solicite especificar, higalo de manera concreta.

DATOS GENERALES
1.-Edad : Anos.
2-SEX0: F ( ) M ( )
3.- ESTADO CIVIL : SOLTERO ( ) @asao ()
4.- PLAZA : AIMINISTRATIVA ( ) DOCENTE ( )
S.- TIFO : BASE « ) INTERINA ()
6.- FUNCION O CARGO :
7.~ MODULO O AREA EN (UE TRABAJA :

Namero Nanhre

PROCESO DE RECLUTAMIENTO.
8.- ¢ Se sujetd Usted a un proceso de reclutamiento de personal ? SI ( ) NO ( )
9.- Marque de las siguientes opciones la fuente de donde fue reclutado para su ingrasc
en la Administracién Publica Federal.
a) PROMOCION INTERNA (
b) INVENTARIO DE COMISIONADOS (
c) INVENTARIO DE REUBICADOS (
(
(

d) CARTERA DE CANDIDATOS
e) PERSONAL PROPUESTO POR LA UNIDAD RESPONSAELE
f) ASIGNACION OBLIGATORIA (Egresado de las Escue-

las Normales: ENM, ENSM, ENAMACTA, etc.) )
g) S.N.T.E. « )
h) FUENTES EXTERNAS « )

¢ Cudles ?
10.- ¢ Realizd Ud. una solicitud de ingreso al puesto que ocupa actualmente K
st () No ()
11.- En caso de ser afirmativa su respuesta, esta sollicitud contenia: ( Marque las

que Ud. considere )
EDAD ( ) SEXO ( ) NACTONALIDAD ( ) ESTADO CIVIL ( )

DEPENDIENTES ( ) ESCOLARIDAD ( ) EXPERIENCIA LABORAL ( )

ESPECIALIDAD ( ) DISPONIBILIDAD DE TIEMPO ( )
PROCESO DE SELECCION
12.- ¢ Se sujetd Ud. a un proceso de seleccidn de personal ? SI () N ( )
13.- Como aspirante a ingresar a la Administracion Piblica Federal ¢ Tuvo Ud. una en-

trevista con el responsable de su contratacidn, para una primera seleccion ?

ST ( ) NO ( )
14.- ; Se le aplicaron pruebas especificas para cubrir los requisitos del puesto ?
sI ( ) NO ( )

15.- ¢ Realizd Ud. algin examen psicométrico ? SI ( ) wnNO ( )



16.- Marque Ud. los requisitos que cubrid en su contratacidn con el Estado.

a) Copia Certificada del Acta de Nacimiento ( )
b) Certificado de salud, con 15 dias de antici-

pacion a la fecha de la solicitud ()
c) Registro Federal de Causantes «C )

d) Certificado de estudios que acredite el nivel
de conocimientos para el puesto. ( )
e) Copia de la filiacidn en el Registro de Personal Federal ( )
f) Resultado de las evaluaciones efectuadas durante el proceso de seleccidn. ( )
EN EL CASO YA DE LA UNIDAD DE SERVICIOS EDUCATIVOS IZTAPALAPA :
17.- Usted fue reclutado de ...
a) Direccidn General de Primaria ( ) No. 1( ) 2( )} 3( ) 4( ) 5( )
b) Direccidn General de Secundaria ( )
c) Direccidn General de Preescolar ( )
d) Direccidn General de Personal ( )
e) Otra
18.-¢Se le aplicaron pruebas especificas para cubrir el puesto que ocupa actualmente?
st ( ) NO ( )
PROCESO DE INDUCCION
19.- En la U.S.E.I., como personal de nuevo ingreso en la misma, Usted contd con ...
a) Una reunidn en su primer dia de trabajo. | R |
b) La explicacion de su labor. { )
c) La instalacidn en su lugar de trabajo. ( 1
d) Capacitacidn previa al puesto que ocupa. ¢ 3
e) Una presentacidn personal con su jefe inmediato y companeros. ( )

f) Informacidn y explicaciones amplias sobre la institucidn en cuanto a ...

- Horarios, dias de pago.

- Antecedentes ( )
- Objetivos )
- Estructura organizacional (organograma) )
)
)
)

(
(
- Politicas de personal (
(
(

- Servicios que presta
- Prestaciones { )
- Ubicacidn de servicios: Consultorio médico, fotocopiado, etc. ( )

- Reglamento interior de trabajo ( )
- Pequeno plano de las instalaciones ( )
- Informacidn general que fuera de su interés ([ )
g) Esta informacidn se le brindd a Ud. por medio de ... (Marque las que considere)
a) Manuales )
b) Platicas ( )
c) Videos ¢ )
d) Otras

PROCESO DE CAPACITACION O ACTUALIZACION
20.- ¢(Se le proporciona capacitacidn en el puesto que desempena? SI ( ) NO ( )
21.~ (Se le brinda capacitacidn para el logro de 1os objetivos institucionales?
ST ( ) NO ( )



22.- Cuando Ud. manifiesta su necesidad de actualizacion, ¢ su peticidn es atendida

por las autoridades de la Unidad ? s1 ( ) NO( )
23.- ¢Por qué medio canaliza Ud. lo anterior ?
a) Su jefe inmediato. t )

b) El responsable del drea. «( )
c) la representacic‘m sindical. ( )
d) Sus companeros. « )
24.- (Existe en esta dependencia una irea exclusivamente para capacitacion?
ST ( ) No ( )
25.- En caso de que su respuesta sea afirmativa, ¢ Cuil es su nombre ?

26.— ¢ Con qué periodicidad ha recibido Ud. cursos de actualizacion en esta Unidad ?

a) De 1 a 3 meses. )
b) De 3 a 6 meses. ( )
c) De 6 meses a 1 ano. « )
d) De 1 ano o mas. ()
27.- ¢ Los cursos que ha recibido le han resuelto los problemas a los que se enfrenta
en el desempeno cotidiano de su funcidn ? ST ( ) NO ( )
28.- Las personas que le han dado los cursos han sido ...
a) Su jefe inmediato ( )
b) Sus companeros ( )
c) Especialistas en el drea (internos) ( )

d) Especialistas en el darea ( externos) ( )
29.- Escriba Ud. el nombre de 3 cursos que le ha proporcionado la institucion.

a)

b)

c)

PRQMOCTON
30.- Estos cursos, ¢ le han servido para promocién en su trabajo ?
SI ) N ( )
31.- Que tipo se promocibn :
a) Por esclaf6fi ( )
b) Antiguedad (G
c) Corocimientos ()

d)_Reccmerxiac16n ( )
32.- Sehiale en que fecha tuvo Ud. su Gltima pramocidn : «

33.- Las promociones que hatenido han sido en razbn de ...
a) Preparacifn acad@mica (
b) Capacitacién
c) Vacantes
d) Promociones internas
e) Otros

—



