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I N T R o D u e e I o N 

Después de la Segunda Guerra Mundial se ha intensi

ficado en alto grado, la preocupación de los paises subdesa

rrollados o en proceso de desarrollo por acelerar su creci

miento económico, factor vital para alcanzar su plena inde

pendencia. 

Varios estudiosos de las Ciencias Económico Socia

les, tanto de paises desarrollados como subdesarrollados, 

han analizado con detenimiento los factores que afectan o 

determinan el crecimiento económico de un país, coincidien

do al parecer en un factor común, que es el de poner esp~ 

cial énfasis en aspectos de tipo material, tales como la 

cantidad de recursos naturales, el avance tecnológico, el 

tamaño del mercado, la capacidad de ahorro y de inversión, 

el sistema de propiedad, etc. 

Nosotros obviamente estamos plenamente conscientes 

de que todos esos factores de tipo material o estructural, 

son fundamentales para el desarrollo socioeconómico, sin em

bargo queremos presentar en este proyecto una nueva variable, 
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que a nuestro modo de ver es quiz' la m's importante y 

estratégica e~ un proceso de desarrollo, que es el eleme~ 

to humano, representada en nuestro caso por todos los me

xicanos. 

Los que escribimos este trabajo, consideramos que 

es el ser humano el que con su trabajo e inteligencia, co~ 

vierte a los recursos naturales existentes en productos 

aprovechables; q·ue es la sociedad la que establece los si~ 

temas sociales, económicos, políticos y administrativos 

que imperan en una nación; que son los grupos sociales los 

que ahorran, invierten y consumen; que en definitivo son 

los ciudadanos y sus líderes los que condicionan por enci

ma de todo el ritmo de de&arrollo socioeconómico de cual

quier nación o región. 

Si se acepta que el elemento humano juega un papel 

vital en un proceso de desarrollo socioeconómico, cabe ha

cerse algunas preguntas al respecto para el caso de México: 

l. lHasta que punto se est'n aprovechando en 

forma eficiente, los recursos humanos del 

país? 



2. 

3. 

4. 
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lEn cuánto puede crecer el producto nacional 

bruto del país, si se da ocupación productiva 

a los desempleados y subempleados que hay en 

Méxicv? 

lQué aumento podemos lograr en la productivi

dad y producción total de México, si implant~ 

mos un nuevo sistema tendiente a lograr una 

óptima selección y capacitación de personal 

en el sector público y el privado? 

lQué nivel de progreso podemos alcanzar, si a 

través de un sistema bien estructurado de comu

nicación nacional, logramos cam~iar la mentali

dad de los mexicanos, orientándolos más hacia el 

logro, la afiliación y autorealización? 

Como estas respuestas ni nosotros ni tal vez nadie 

en México las tiene disponibles ya que no hay estudios pro

fundos al respecto, queremos presentar en este proyecto, al 

gunos aspectos altamente relevantes e innovadores, que mues

tran en un sentido sumamente programático y realista, un pr~ 

grama de trabajo tendiente a lograr un mejor apt,ovechamiento 

de los recursos humanos de México, dentro de nuestro esquema 
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autóctono de desarrollo socioeconómico, que es la demo

cracia social, basado en un sistema de economía mixta. 

A reserva de contar con un diagnóstico de recur

sos humanos y de conocer en forma precisa la política eco 

nómica que seguirá el próximo gobierno, consideramos que 

los objetivos a alcanzar en el campo de los recursos hu

manos son los que se expresan a continuación: 

a) 

b) 

ASPECTOS PRODUCTIVIDAD 

Lograr un pleno aprovechamiento del factor 

humano como elemento productivo. 

Proporcionar la cantidad y cal'idad de recursos 

humanos que requiere el desarrollo del pais. 

Encauzar las motivaciones de los mexicanos ha

cia el logro, que· implica su propia superación 

personal y la de la nación. 

ASPECTOS SOCIALES 

Fomentar entre los ciudadanos un espíritu de 

afiliación, que refuerce el ambiente comuni

tario y la integración nacional. 
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Elevar la calidad humano y académica de los me

xicanos. 

Satisfacer las necesidades materiales y espiri

tuales de los mexicanos que los orienten hacia 

su autorealización. 

Para el cumplimiento de estos objetivos estamos in

troduciendo a nivel macroeconómico una nueva herramienta de 

trabajo al~amente innovadora y eficaz para nuestra nación, 

que es lo que hemos• intitulado "La Planeación y Desarrollo de 

Recursos Humanos", la cual busca de manera fundamental dete~ 

minar el número y tipo de recursos humanos necesarios, para 

cumplir las metas y objetivos de la política económica nacio

nal, en un momento preciso y bajo circunsbancias específicas 

empeñándose a la vez en.la superación y desarrollo manual, 

técnico, profesional y espiritual de todos los ciudadanos. 



DESARROLLO TEMATICO 
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DESARROLLO TEMATICO 

En el contenido de este proyecto podrán ustedes 

percatarse de que se analiza en forma un tanto resumida 

pero sumamente consistente y realista, los distintos ele

mentos que comprendería este programa de Planeación y De

sarrollo de Recursos Humanos, el cual se divide en cuatro 

capítulos: 

CAPITULO I 

DIAGNOSTICO 

Este capítulo está encaminado a eptudiar a través 

de métodos psicológicos y estadísticos, la oferta y deman

da de trabajo, en sus aspectos cuantitativos y cualitati

vos, como fundamento de un programa de pleno empleo nacio

nal y conocimiento objetivo de las necesidades, deseos, y 

aspiraciones de la población mexicana. 

CAPITULO II 

DETERMINACION DE LAS NECESIDADES ECONOMICO SOCIA 

LES Y PRIORIDADES DEL DESARROLLO ECONOMICO NACIQ 

NAL 

Aquí se examina la forma de integrar dentro de un 

plan nacional de desarrollo socioeconómico, los intereses 

de los ciudadanos, representados por sus necesidades, deseos 
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y aspiraciones y las exigencias y sacrificios que imponga 

la estrategia nacional de desarrollo, para lograr que el 

programa de desarrollo que elabore la nueva administración 

pública, cuente con el apoyo entusiasta y sincero de todos 

los mexicanos. 

CAPITULO III 

LOS INSTRUMENTOS PARA LA EJECUCION DEL PLAN 

En esta parte del trabajo se propone que se inte

gre un organismo encargado del estudio, planeación y desa

rrollo de recursos humanos que coordine los esfuerzos del 

sector público en este campo y que dependa de la Secreta

ría de Estado que realice la Planeación Económico Nacional 

o cuando menos la del sector estatal y paraestatal, depen

diendo de la estructura administrativa que adopte el gobieL 

no. 

CAPITULO IV 

METODOLOGIAS DEL PLAN 

Presenta las estrategias específicas que este nue

vo organismo de recursos humanos seguiría en elsector públl 

co, en materia de capacitación de personal, selección de peL 

sonal, comunicación en medios masivos, sistemas de control Y 
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orientación al sector privado, en las cuales se delinean 

planes globales de acción, que serían precisados con to

do detalle, una vez que se disponga del diagnóstico de 

recursos humanos. 



C A P I T U L O I 

EL DIAGNOSTICO 
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EL DIAGNOSTICO 

1.1 EL ENFOQUE DEL DIAGNOSTICO 

La metodología para la toma de decisiones nos in

dica que antes de planear y ejecutar es necesario diagnos

ticar, porque únicamente a la luz del análisis objetivo es 

posible encontrar remedios que alivien y solucionen los 

problemas que se estudian, en este caso el desperdicio de 

recursos humanos. 

En nuestra opinión una planeación eficiente para 

el desarrollo de los recursos humanos del país, debe basar

se en una etapa previa de diagnóstico que muestre entre 

otras cosas el estado actual y proyecte al futuro desde un 

punto de vista cuantitativo y cualitativo, el potencial hu

mano del que se dispone en la nación (oferta de trabajo) y 

las necesidades actuales y futuras de los mismos (demanda 

de trabajo) 

Lo anterior significa que el diagnóstico se orien

taría a cuantificar por secciones y sectores económicos los 

siguientes aspectos: 



1.1.l. OFERTA DE TRABAJO 

a. Aspectos Cuantitativos 

Número de p.ersonas ocupadas 

Número de personas desocupadas 

b. Aspectos cualitativos 
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Conocimientos de las personas ocup~das y deso

cupadas 

Habilidades de las personas ocupadas y desocu

padas 

Aptitudes·de las personas ocup~das y desocupa

das 

Necesidades de las personas ocupadas y desocu

padas 

Hábitos y actitudes de las personas ocupadas y 

desocupadas. 

1.1.2 DEMANDA DE TRABAJO 

a) Aspectos Cuantitativos 

Número de personas que requiere la actividad 

económica nacional 
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Características ideales del personal que re

quiere la actividad económica nacional. 

Cuellos de botella que surgen por falta de 

personal idóneo en ciertas actividades econ_2 

micas. 

b. Aspectos Cualitativos 

Programas de desarrollo de recursos humanos 

que se están o vayan a realizar en los secto

res público y privado. 

Estilos de dirección y comunicación que se si

guen en el sector público y privado 

Métodos de selección de personal en el sector 

público y privado 

A partir de un balance de la oferta y demanda de 

trabajo del país, se haría un análisis del desempleo por 

regiones y ramas económicas, así como de la escacez de re

cursos humanos en ciertos sectores económicos, que se con

vierten en serios obstáculos para lograr un crecimiento 

más acelerado del país. 

Pero además teniendo en cuenta que el diagnóstico 

proporcionaría datos cualitativos sobre la oferta y la de-
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manda de trabajo, se tendrían bases muy sólidad para ali

mentar un programa objetivo y efectivo, que garantice un 

óptimo aprovechamiento de los recursos humanos de México, 

cuyo resultado indudablemente redundaría en forma direc

ta en el crecimiento del producto nacional y de la distrl 

bución del mismo entre la población mexicana, al contar 

con mexicanos más productivos y mejor remunerados. 

1.2 LA METODOLOGIA DEL DIAGNOSTICO 

Una valiosa innovación que proponemos, es la intro

ducción del método de muestreo para el diagnóstico de los 

recursos humanos. 

En efecto todos sabemos que una muestra estadística 

bien diseñada, tomada al azar y de cuantía suficiente, pue

de medir con un pequeño márgen de •rror la oferta y demanda 

de trabajo nacional desde los ángulos cuantitativos y cuall 

tativos que antes se señalaron. 

Para el diseño de la muestra el país quedaría divi

dido en las 8 regiones que toma en cuenta el Banco de Méxi

co en su encuesta sobre Ingresos y Gastos Familiares (Ver 

anexo l) 
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Cada región a su vez sería dividida en los siguie_!l 

tes sectores económicos: 

Sector Primario Sector Secundario Sector Terciario 

Rama Agrícola Rama de Industrias Rama Comercial 

Rama Ganadera Extractivas Rama Bancaria 

Rama Silvícola Rama de Industrias Rama de Gobierno 

Rama de Pesca Manufactureras Rama de Transpor-

Rama de Industrias tes y Comunicaci_g_ 

de la Construcción nes 

Rama de Industrias 

de la Electricidad 

El muestreo se realizaría en dos ~tapas: 

1.2.l MEDICION DE LA OFERTA DE TRABAJO 

Con objeto de diseñar un buen cuestionario, esta 

fase se realizaría partiendo de sesiones de grupo o mesas 

redondas, con expertos en los distintos sectores y ramas 

de la actividad económica que se van a investigar. 

La información se recabaría a través de entrevis

tas personales con una muestra seleccionada de la población 

mexicana, usando un cuestionario previamente diseñado y pro

bado en el campo, con objeto de garan~izar su claridad Y efi 

ciencia. 
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El personal idóneo para recabar la información 

(preferentemente trabajadoras sociales), sería previamerr 

te entrenado y ampliamente controlado para garantizar 

que la información obtenida, se ap~gue a la realidad ple

namente. 



ESTRATbS GEOGRAFICOS Y NUMERO DE MUNICIPIOS, LOCALIDADES Y UNIDADES FAMILIARES 

NUMERO DE NUMERO DE LOCALIDADES 

NUMERO DE ENTIDADES 
PAMILIARES 

EN LA RESPUESTAS 
ESTRATOS GEOGRAFICOS MUNICIPIOS TOTAL RURALES URBANAS (A)MUESTRA (B) OBTENIDAS 

T o T A L 257 492 327 165 5070 4650 

l. Baja California (N y S) 
y Sonora 19 26 14 12 205 195 

2. Chihuahua, Coahuila, NU§. 
vo León, y Tamaulipas 38 42 24 18 615 311 

3. Campeche, Q. Roo, Tabasco, 
Veracruz y Yucatán 52 71 42 29 580 480 

4. Durango, Nayarit, Sinaloa, 
y Zacatecas 17 54 43 11 405 404 

5. Aguascalientes, Colima, Gua 
najuato, Jalisco, QuerétarO, 
y San Luis Potosí 36 69 43 26 860 862 

6. Hidalgo, México, Michoacán, 
· Morelos Puebla y Tlaxcala 69 134 88 46 1065 1080 

7. Distrito Peder al 1 1 750 732 

8. Chiapas, Guerrero y oaxaca 26 95 73 22 590 386 

con más de habitantes, según el censo de población A. La Muestra incluyó las siguientes ciudades 100,000 

de 1960; México, Guadalajara, Monterrey, Puebla, Ciudad Juárez, León, Mexicali, Torreón, Mérida, San 

Luis Potosí, Chihuahua, Veracruz, Tampico y Morelia. 

B. Valores que fueron calculados por cada estrato, en algunos casos se hicieron más entrevistas de las 

requeridas y fueron aprovechadas, en otros el número de respuestas fue inferior al previsto. 

Fuente de información 
Encuesta sobre ingresos y Gastos ramiliares en México (1963): 
Banco de México 

AnP.xr 1 (Parte 1 dP. 2) 



Anexo 1 (Parte 2 de 2) 
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El tamaño de la muestra que garantiza un 95.5% 

de confianza, se calcula que sería de alrededor de 10,000 

entrevistas, ya que se requiere obtener una muestra confi~ 

ble por región y rama económica y analizar en forma espe

cial al sector de desempleados. 

El tamaño definitivo de la muestra sería defini

do una vez que se piloteara el cuestionario y se vigila

ría la evolución de los resultados, con objeto de ver si 

se estabiliza la muestra y con ello se puede reducir el 

número de entrevistas. 

1.2.2 MEDICION DE LA DEMANDA DE TRABAJO 

En esta etapa se emplearían dos tipos de metodo

gía para poder cuantificarla: 

La demanda de trabajo en el sector secundario y 

terciario será cuantificada a través de un muestreo repre_ 

sentativo de empresas que operan en cada una de las ramas 

de esos sectores. 

La información se recopilaría entrevistando a los 

Directores Generales o Gerentes de Personal a fin de cono

cer sus necesidades de personal en forma detallada a corto 

y mediano plazo. 
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Antes de elaborar el cuestionario se partiría 

también de sesiones de grupo con Gerentes Generales y con 

Gerentes de Personal, a fin de detallar con toda precisión 

en el cuestionario, los aspectos cualitativos de esta in

vestigación. 

Antes de empezar a realizar el trabajo de campo 

el cuestionario será probado, para cerciorarse de que tra

baja en forma eficiente y para determinar con mayor exac

titud el tamaño de la muestra en las mismas regiones y ses 

tores económicos, e,¡¡ que se dividirá la economía nacional 

para la fase de cuantificación de oferta de recursos huma-

nos. 

Para la determinación de la demanda de trabajo 

del sector primario, deberá de partirse de índices de pro

ductividad y de estudios técnicos de especialista en este 

sector, los cuales serán apoyados por un muestreo en los 

lugares de trabajo que permita determinar la cantidad real 

y tipo de trabajadores que requiere el sector agropecuario. 

1.3 TABULACION DE RESULTADOS 

Los resultados que se obtengan serán computados 

electrónicamente por lo que se requeriría que los cuestio 
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narios vayan codificados previamente en todas las pregu~ 

tas cerradas. Para las preguntas abiertas del cuestio

nario se procesarían en forma manual, para lo cual será 

necesario contar con tabuladores expertos en este tipo 

de trabajos. 

1.4 PRESENTACION DE CUADROS Y ANALISIS DE RESULTADOS 

A partir de la computación de resultados se ela

borarán cuadros estadísticos, que serán debidamente anali 

zados y valorados, con base en lo cual se llegará a concl~ 

siones y se presentarán recomendaciones concretas, las cu~ 

les en el futuro serán la base para un programa de acción 

en el campo de los recursos humanos nacionales. 

1.5 OTRAS CONSIDERACIONES 

Es conveniente destacar que antes de definir' el 

trabajo específico de muestreo para cuantificar la oferta 

y demanda de trabajo, se partirá de una recopilación de 

información disponible sobre recursos humanos como el cen

so de recursos humanos que realizó recientemente la Seer~ 

taría de la Presidencia; los censos generaies de población 

de la Srita. de Industria y Comercio, los estudios que ha 
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realizado el Consejo Nacional de Población de la Sria. de 

Gobernación, las encuestas sobre ingresos y gastos fami

liares realizadas por el Banco de México, etc. 

El an,lisis previo de este tipo de estudios per

mitir' lograr una mayor certeza en el planteamiento de los 

trabajos a realizar durante el muestreo y a la vez amplia

r' la visión del an,lisis del diagnóstico, ya que hay da

tos sumamente interesantes como los que se presentan en 

las encuestas de ingresos y gastos familiares del Banco de 

México, en donde se analizan con detenimiento los h'bitos 

de consumo de los mexicanos, dividiéndose al país en las 

mismas regiones en que pretendemos realizar el muestreo. 

Finalmente se considera necesario realizar estu

dios de observación en los lugares en donde se realice el 

muestreo de oferta y demanda de trabajo, con el propósito 

de analizar en forma un poco más profunda, los parametros 

que resulten del muestreo. Este tipo de apreciaciones un 

tanto más subjetivas y detalladas ser'n altamente orienta

dores para la formulación de conclusiones y recomendacio

nes, tendientes a formular una política nacional de pleno 

aprovechamiento y motivación del factor más importante 

del desarrollo económico del país, que son todos los me

xicanos. 



C A P I T U L O II 

DETERMINACION DE LAS NECESIDADES ECONOMICAS 

SOCIALES Y PRIORIDADES DEL DESARROLLO 

ECONOMICO NACIONAL 
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DETERMINACION DE LAS NECESIDADES ECONOMICAS Y SOCIALES 

Y PRIORIDADES DEL DESARROLLO ECONOMICO NACIONAL 

2.1 LA NECESIDAD DE COORDINACION CON LAS SECRETARIAS 

QUE DIRIGEN LA ECONOMIA NACIONAL 

Se ha apuntalado en la sección anterior que en el 

diagnóstico se pued~ obtener una información muy realista 

sobre el grado de aprovechamiento que se hace actualmente 

de los recursos humanos, sobre los probables desequilibrios 

regionales y sectoriales que se tendrán entre oferta y de

manda de trabajo a corto y mediano plazo, los conocimientos 

habilidades y actitudes del recurso humano, las necesidades 

determinantes de las motivaciones y actitudes de los mexic~ 

nos, etc. 

También se ha manifestado que a partir de esta in

formación, se puede estructurar una serie de recomendacio

nes y sugerencias para el establecimiento de una política 

de pleno aprovechamiento de los recursos humanos, que gara~ 

tice por un lado un aumento de la productividad y de la pr~ 

ducción nacional y por el otro la satisfacción material Y 

sicolóqica de las necesidades de los ciudadanos. 
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Sin embargo, debe reconocerse que cualquier plan 

aislado que se haga sobre recursos humanos, está conde

nado a fracasar, ya que las decisiones que se tomen y 

pongan en marcha por los organismos rectores de la econ~ 

mía nacional como las secretarías de Hacienda y C. P., 

Presidencia, Patrimonio Nacional, Industria y Comercio, 

Obras Públicas, etc., afectarán indiscutiblemente el ri! 

mo de actividad económica y con ello el nivel de empleo, 

elemento fundamental de un plan de pleno aprovechamiento 

de los recursos hdmanos del país. 

Ea más un plan de desarrollo de recursos humanos 

para que tenga éxito debe ser apoyado en forma ineludi

ble para todos los organismos estatales y paraestatales Y 

en la medida de lo posible por todo el sector privado, al 

cual a través de estímulos económicos y de otro tipo. se 

le puede orientar a que actúe en forma coordinada para al 

canzar los objetivos previstos en el plan. 

Por otra parte un organismo oficial aislado enea.E_ 

gado de planear el desa~rollo de los recursos humanos.no 

tendría a su alcance la información necesaria sobre aspe~ 

tos tan importantes como planes nacionales de inversión, 

capacidad financiera del país, prioridades del desa~rollo 

económico, oportunidades de los mercados internacionales, 

etc., que son elementos básicos para integrar un plan na-

cional de desarrollo económico, para el cual el plan de 
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desarrollo de recursos humanos sería fundamental. 

2.2 LA POSIBILIDAD DE PLANEAR LA ECONOMIA MEXICANA 

Aunque dentro del sistema administrativo actual 

del sector público, existe la posibilidad de lograr una 

mejor coordinación y eficiencia, nosotros creemos que en 

México ya ha llegado el momento de ordenar y planear la 

economía nacional, para utilizar con mayor eficiencia 

los recursos económicos del país (humanos, naturales y 

financieros) y elevar así el ritmo de desarrollo socioec~ 

nómico de la nación. 

El esquema recomendable es el de una planeación 

flexible-democr,tica, en el que se sefialen programas de 

acción concretos, que sin embargo no limiten y desestimu

len la iniciativa y creatividad de todos los mexicanos. 

Un sistema de planeación rígida como la que se practica 

en.los países socialestas, pensamos que no sería la ade

cuada para México, por su lentitud en la toma de decisi~ 

nes y porque atrofia el potencial individual, tan impor

tante para el éxito en un programa de alto reto. 
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2.3 LAS NECESIDADES DE LOS CIUDADANOS BASE DE UNA 

PLANEACION DEMOCRATICA 

Si se acepta la idea de implantar en México un 

organismo oficial encargado de planificar la economía en 

forma flexible y democrática, seguramente se estará de 

acuerdo con la evidente necesidad, de tomar en cuenta la 

opinión de los propios ciudadanos acerca de sus necesida

des y problemas, para la estructuración del plan nacional 

de desarrollo, ya q~e este enfoque bien comunicado a los 

ciudadanos a través de una eficiente campaña publicitaria 

del sector público que se apoye en medios masivos, de co

municación (T.V., radio, cine y prensa) le garantizará al 

plan el apoyo decidido de la mayoría de los ciudadanos. 

Como se analizó en el Capítulo I, el diagnóstico 

de recursos humanos, además de cuantificar la oferta y d~ 

manda de trabajo, está fuertemente orientado a conocer la 

forma de pensar, los hábitos, actitudes y motivaciones de 

los mexicanos, a nivel regional y sectorial, por lo que es 

plenamente factible, el poder disponer de este tipo de in

formación como base de partida para la formulación de un 

plan económico nacional, que al fin de cuentas debe buscar 

el bienestar y felicidad de los mexicanos, ya que ellos son 

la esencia misma de la nación. 
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Por otra parte debe tenerse siempre presente, 

que las mismas exigencias de un alto ritmo de crecimien

to económico, impiden a corto plazo, lograr una plena sa

tisfacción de las necesidades de los ciudadanos, dado que 

para crecer en forma acelerada, se requiere aumentar la 

tasa de inversión y ahorro, lo que significa que hay que 

seguir con una política de austeridad que canalice fondos 

del consumo al ahorro y a la inversión. 

Sin embargQ, también es cierto, que no todo el 

aumento que se tenga del producto nacional bruto, se de

ben aestinar al ahorro y la inversión, ya que sería inju~ 

toy desmotivante para el crecimiento futuro de la nacion. 

Lo ideal es que como en las buenas familia.s, una parte de 

los aumentos de la producción se destinen a asegurar el 

futuro, invirtiendo y otra a satisfacer las necesidades 

más apremiantes que aquejan a los mexicanos, lo cual bien 

manejado por la comunicación oficial, animaría a los ciu

dadanos a realizar su mejor esfuerzo, para conseguir los 

satisfactores que más desean, lo que a su vez redundará 

en un aumento de la productividad y de la producción, al 

hacer cada quien mejor esfuerzo por producir más y mejor. 
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En resumen el conocimiento de las necesidades 

de los ciudadanos, que proporcionaría el diagnóstico de 

este proyecto, serviría de orientación para indicar el 

qué producir, a los planeadores de la economía nacional 

y para motivar a través de la comunicación estatal a to 

dos los ciudadanos a poner su mejor esfuerzo en el aume.!!. 

to de la producción. 

De esta manera la planeación democrática real

mente, se vuelve de~ocrática, ya que considera las nece

sidades del pueblo y a la vez hace que el pueblo motivado 

participe en el cumplimiento del plan. 



C A P I T U L O III 

LOS INSTRUMENTOS PARA LA EJECUCION DEL PLAN 
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LOS INSTRUMENTOS PARA LA EJECUCION DEL PLAN 

3.1 LA INTEGRACION DE UN ORGANISMO DEL ESTUDIO DE R~ 

CURSOS HUMANOS AL SECTOR PUBLICO NACIONAL. 

Un programa como el que estamos proponiendo es 

sumamente ambicioso y representa un alto reto su ejecución; 

sin embargo los resultados que se pueden obtener compensan . 
ampliamente estos esfuerzos, ya que a mediano plazo se pu~ 

den lograr aumentos espectaculares en el crecimiento de la 

economía nacional. 

Por otra parte estamos plenamente conscientes de 

que si se cuenta con un grupo de profesionistas de gran c~ 

pacidad y con fuerte motivación de logro, además de faci-

lidades financieras, políticas, administrativas y técnicas, 

el plan sin lugar a dudas es realizable •... " Ya es tiempo 

de que en México nos vayamos acostumbrando a ponernos me-

tas más altas de progreso". 
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La posibilidad de integrarse a una Secretaria de 

Planeación Económica 

Como antes comentamos, somos partidarios de que 

en México se establezca una Secretaría o Comité Central de 

Planeación Económica, dependiente en forma directa del Pr~ 

sidente de la República, que coordine la actividad de to

das las instituciones del sector público y oriente las del 

sector privado. 

Dentro de este concepto, el organismo encargado 

del estudio, planeación y desarrollo de recursos humanos 

operaría a nivel de Subsecretaría, dependiendo directamen

te del Secretario de Planeación Económica como se muestra 

en el Anexo 2-A. 



SUBSECRETARIA DE 

RECURSOS HUMANOS 

PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA 

SECRETARIA DF. PLANEACION 

SUBSECRETARIA DE 

ESTUDIOS FINANCIEROS 

SUBSECRETARIA DE 
ESTUDIOS DEL 

TERRITORIO NACIONAL 

ANEXO 2-A 

SUBSECRETARIA DE 
PROGRAMACION 

ECONOMICA 
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Nuestra intención en este estudio no es ana

lizar en detalle la creación de la Secretaría de la 

Planeación y el mejor sistema organizacional que ten

dría, por lo que no se profundiza en el organigrama y 

sistema de administración de esta institución, seña

lándose Únicamente algunos de los brazos más importan

tes que debería tener esa Secretaría de Planeación Ec~ 

nómica. 

En el esquema trazado cada una de las subsecre

tarías señaladas: a) de Estudio de Recursos Humanos, 

b) de Estudios del Territorio Nacional, c) de Estudios 

Financieros y d) de Programación Económica, serían coor

dinadas e integradas por el Secretario de Planeación Ec~ 

nómica, para la formulación de programas económicos con

cretos, que en forma general serían preparados por la Su~ 

secretaría de Programación y en forma detallada por cada 

una de las Subsecretarías restantes, cada una dentro de 

su campo de acción. 
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Las Subsecretarías mencionadas coordinarían a 

través del Secretario del Ramo, a todas las Secretarías 

e Instituciones del sector público marcándoles programas 

concretos de acción. Al sector privado lo orientarían a 

través de estímulos económicos y leyes de desarrollo so

cioecónómico que haya trazado la Secretaría de la Plane~ 

ción. 

Bajo esta perspectiva, las Subsecretarías de 

Estudios de Recursos Humanos, Estudios del Territorio Na 

~ional y Estudios Financieros asesorarían y evaluarían 

la ejecución de los programas asignados a cada uno de 

los organismos del sector público, tomando en cuenta sus 

necesidades, problemas y puntos de vista. Con respecto 

al sector privado analizarían periódicamente los resulta

dos que se están teniendo, con lo que en cualquier momen

to tendrían elementos de juicio acertados, para corregir 

los planes nacionales, sectoriales y regionales y formu

lar una replaneación. 
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3.2 LAS FUNCIONES DEL ORGANISMO ENCARGADO DEL 

ESTUDIO, PLANEACION Y DESARROLLO DE RECUR

SOS HUMANOS 

Aparte de la posibilidad de la integración al 

sector púb~ico antes señalada, puede pensarse en muchas 

otras alternativas más; lo cual no consideramos que a 

nivel de este proyecto valga la pena comentar, ya que 

esto es un tanto especulativo y el propósito fundamental 

de nuestro trabajo, es más bien el de despertar interés 

por el desarrollo de los recursos humanos y presentar 

una metodología consistente para su realización. 



Lo importante es definir claramente cuales 

serían las funciones básicas de este organismo encar

gado de estudiar los recursos humanos, independiente

mente de que fuera Subsecretaría, Comisión, Instituto 

o cualquier otra categoría o nombre que se le dé. 
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En términos generales podemos señalar que el 

organismo propuesto, instrumentó indispensable para la 

implementación del plan, tendrá como función primordial 

estudiar, planear Y, desarrollar los recursos humanos 

que requiere el país para su desarrollo. 

Las funciones específicas de este organismo se

rían las que se mencionan a continuación. 

A. Diagnóstico de los Recursos Humanos del País 

Como se mencionó en el Capítulo I de este proyeE 

to, el organismo encargado del estudio de los recursos h~ 

manos del país, partiría de un diagnóstico en el que por 

métodos estadísticos determinaría en forma cuantitativa 

y cualitativa la oferta y demanda de trabajo. 
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Cabe señalar que este diagnóstico sería perma

nente, para conocer la evolución que tienen los recur

sos humanos de la nación y muy especialmente la oferta y 

demanda de trabajo, elementos básicos para la formula

ción de una política nacional de empleos. 

También se manifiesta que los redactores de es

te proyecto, consideramos que el organismo encargado del 

estudio de recursos humanos, apoyándose en los resultados 

de sus diagnóstico&, propondrán sugerencias para la estrus_ 

turación de un plan nacional de empleos, pero que dicho 

plan deberá ser finalmente preparado e implementado, por 

los organismos del estado que dirijan la economía nacional 

ya que ellos son los que controlan la inversión del sector 

público. 

B. Selección de personal para el sector público 

Si se quiere elevar la productividad y eficien

cia de los organismos estatales y paraestatales, es nec~ 

sario empezar por colocar al personal adecuado en los 

puestos idóneos, ubicando a los individuos más capaces y 

honestos en los puestos más importantes, sin importar a~ 

tigüedad, sus relaciones con políticos importantes, su r~ 

ligión o sexo o el q~e pertenezcan o'no al partido ofi

cial en el poder. 
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Bajo esta f ilosof Ía el organismo encargado del 

estudio de recursos humanos, se encargaría de asesorar a 

las dependencias del estado o de seleccionar directamen

te al personal más adecuado, para los requerimientos de 

cada puesto en el sector público, con lo que es posible 

esperar que a mediano plazo, el gobierno y sus organis

mos, cuenten con un equipo humano más eficiente, más ho

nesto y con más espíritu de servicio público. 

c. Capacitactón de personal para el sector público 

El desarrollo económico nacional, requiere con

tar con personal calificado en distintos tipos de especi~ 

lidades, que eliminen los actuales cuellos de botella, 

que desaceleran el crecimiento de numerosas empresas y con 

ello el de la nación. 

Teniendo en cuenta esta situación, el organismo 

encargado del estudio de los recursos humanos, se encarg~ 

ría de coordinar con los organismos públicos encargados 

de educar, tales como la Secretaría de Educación Pública, 

Universidades, Tecnológicos, Departamentos de Capacita

ción, etc., un plan nacional de educación, que se formule 

a la luz de los desequilibrios a corto y mediano plazo 

de la oferta y demanda de trabajo. 
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D. Dirección de programas de comunicación masiva 

· del sector público 

En vista de la importancia decisiva que tienen 

las motivaciones sociales e individuales de los distin

tos grupos de mexicanos, clasificados por regiones, eda

des, sexos, clases sociales y actividades económicas, en 

la dinámica del desarrollo económico del país, se vuelve 

imprescindible el uniformar y coordinar la comunicación 

del sector público: para lograr entre toda la población 

mexicana una fuerte motivación de logro, superación afi

lación, que apoye en sentido positivo la realización de 

los programas que estructuren los organismos estatales y 

paraestatales. 

Considerando que el organismo encargado del est~ 

dio de recursos humanos, sería quien mejor conocería den

tro de todos los organismos públicos, las motivaciones, 

necesidades y mentalidad de los' distintos grupos de mexi

canos, sería la encargada de manejar la comunicación a 

través de medios masivos (televisión, radio, cine y pren

sa) del sector público con los ciudadanos. 
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E. Evaluación y Control 

Cualquier programa por sencillo o complicado 

que sea, requiere de un seguimiento intenso y constante 

que solo se logra estableciendo evaluaciones periódicas 

y otras medidas de control indispensables para contar 

con una buena retroalimentación, que permita en un mome~ 

to dado tomar acciones correctivas sobre la estructura 

del plan. 

En este proyecto de recursos humanos el sistema 

de control básico se llevaría a través de computo elec

trónico, en el que se contaría con un registro de desem

peño por región, población, sector económico e individuo. 

Este control electrónico sería complementado con encues

tas, observaciones profundas, Índices de productividad, 

e~. 

F. Replaneación 

Con base en las evaluaciones que se hicieran del 

desempeño alcanzado por sectores económicos, regiones y 

poblaciones, se tomarían medidas correctivas, tendientes 

a mejorar fallas del esquema de planeación de recursos 

humanos. 
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G. Asesoramiento al sector privado 

El organismo encargado del estudio de recursos 

humanos, además de asesorar y ayudar en la implementación 

de programas de desarrollo de recursos humanos en el sec

tor público, haría las mismas funciones en forma un tanto 

más indicativa en el sector privado, ya que en la prácti

ca dentro de un sistema de economía mixta, se requiere 

también acelerar el crecimiento del sector privado para 

garantizar un alto incremento del Producto Nacional Bruto. 

3.3 FUNCIONES DE LOS DEPARTAMENTOS DE LA SUBSECRETA

RIA DE RECURSOS HUMANOS 

Después de explicar cuales serían las funciones 

globales de la Subsecretaría de Recursos Humanos, nos pe~ 

mitimos exponer en forma resumida, las actividades que 

desempeñaría los distintos departamentos de este organis

mo, que aparecen en el organigrama presentado en el Anexo 

2.b 
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A. Dirección de Planeación de Recursos Humanos (3) 

Reporta a la Subsecretaría de Recursos Humanos y 

tiene un tramo de control de 3 departamentos: 

(9) El Departamento de Programación 

(10) El Departamento de Diagnóstico 

(11) El Departamento de Análisis de Productivl 

dad 

Departamento de Programación (9) 

.Funciones: Programar, ubicar, adecuar los recur

sos humanos determinados por el diagnóstico, tomando como 

base su capacidad, conocimientos, habilidades, aptitudes, 

actitudes, etc. 

Departamento de Diagnóstico (10) 

Funciones: Diagnosticar por medio de la investl 

gación, el muestreo y técnicas motivacionales, cual es la 

situación que guardan los recursos humanos en nuestro país. 
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Departamento de Análisis de Productividad (11) 

Funciones: Dar seguimiento al desempeño en ac-

tividades, profesiones, oficios y ocupaciones, con el fin 

de medir los avances y logros obtenidos con los nuevos si~ 

temas que se establezcan, así como los planes desarrolla

dos por este departamento. 

Estudiar y analizar todos los elementos que afec

tan la productivida? con el propósito de mantener un ni

vel Óptimo en este renglón. 

B. Dirección de selección de personal (4) 

Reportará a la Subsecretaría de Recursos Humanos 

y tiene un tramo de control de 4 departamentos: 

(12) Departamento de Reclutamiento 

(13) Departamento de Selección 

(14) Departamento de Programación de Carreras 

(15) Bolsa de trabajo 

Departamento de Reclutamiento (121 

Funciones: Reclutar los recucsos humanos necesa

rios satisfaciendo las demandas de empleo en el país. 
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Departamento de Selección (13) 

Funciones: Seleccionar a los candidatos más ade 

cuados para los puestos programados y existentes. 

Departamento de Programación de Carreras (14) 

Funciones: Planear y programar carreras de acue~ 

do a las necesidades del país, a fin de reducir la sobrep2 

blación, en unas carreras e incrementarla en otras, equil! 

brando de esta forma la demanda y oferta de trabajo. 

Bolsa de Trabajo (15) 

Funciones: Orientar y dar servicio a nuestra po

blación en cuanto a fuentes de trabajo en el sector públi

co, privado, industrial, etc., a fin de incorporarlos al 

sistema de planificación de ocupación de recursos humanos 

en el país. 

c. Dirección de Capacitación (5) 

Reporta a la Subsecretaría de Recursos Humanos 

y tiene un tramo de control de 3 departamentos: 
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(16) Departamento de Becas 

(17) Departamento de Capacitación Técnica Agro

pecuaria 

(18) Departamento de Capacitación Industrial 

Departamento de Becas (16) 

Funciones: Programar y proporcionar becas a ni

vel técnico científico o en todo nivel o área que previ~ 

mente se dictamine como necesaria o de beneficio para la 

nación. 

Departamento de Capacitación Técnica Agropecua

ria (17) 

Funciones: Desarrollar los recursos en el campo 

por medio de la capacitación técnica. 

Proveer de los recursos, elementos técnicos y pr2 

fesionales necesarios para el desarrollo de la ca~acitación 

del elemento humano en materia agropecuaria. 
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Departamento de Capacitación Industrial (18) 

Funciones: Capacitar al elemento humano en el 

sector industrial, que previamente se dictamine por la 

Subsecretaría de Recursos Humanos. 

Proveer de los recursos, elementos técnicos Y 

profesionales para el desarrollo de l~ capacitación hu

mana en el sector lndustrial. 

D. pirección de Comunicación (6) 

Reporta a la Subsecretaría de Recursos Humanos Y 

tiene un tramo de control de 3 depurtamentos: 

(19) Departamento Creativo 

(201 Deparcamento de MeJ!os 

(21) Departamento de Producción 

pépartamento Creativo (19) 

Funci~: Preparar y generar jduas de acuerdo 

a las bases que Je proporcione la Dirección Gen~ral de R~ 

cursos Huir.anos, com:i bocetos y origj.na_les que serían t•Jr

nados al Departamento de Pr:icucción para la elaboración 

j~ :ier.sajes 
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Departamento de Medios (20) 

Funciones: Determinar y seleccionar los medios 

(televisión, cine, radio, prensa, carteles, folletos, fi

liminas, acetatos, transparencias, etc.) más adecuados 

para comunicar las ideas, conceptos, previamente propcr

cionados por el Departamento de Producción. 

Departamento de Producción (21) 

Funciones: Producir material de comunicación de 

acuerdo a las pautas que le proporcione el Departamento 

Creativo, para orientar, preparar, capacitar, motivar o 

informar a la población mexicana. 

E. Dirección de Control (7) 

Reporta a la Subsecretaría de Recursos Humanos y 

tiene un tramo de control de 3 departamentos: 

(22) Departamento de Sistemas y Procesamiento 

Electrónico 

(23) Departamento de Auditoría de Sistemas 

(24) Departamento de Evaluación 
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Departamento de Sistemas y Procesamiento Elec

trónico (22) 

Funciones: Procesar y computar toda la informa

ción que le sea proporcionada por la Dirección de Pla

neación de Recursos Humanos o por la que le sea encomen

dada por la Subsecretaría de Recursos Humanos. 

Departamento de Auditoría de Sistemas (23) 

Funciones: Revisar la información de entrada Y 

de salida sistemáticamente, a fin de que se mantenga Y 

proporcione oportunamente la información procesada. 

Departamento de Evaluación (24) 

Funciones: 

información procesada. 

Ordenar, clasificar y evaluar la 

Proporcionar la información que se procese a las 

distintas direcciones que correspondan. 
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F. pirección de Asesoramiento al Sector Privado (8) 

Reporta a la Subsecretaría de Recursos Humanos 

y tiene un tramo de control de 4 departamentos: 

(25) Departamento de Promoción 

(26) Departamento de Asesoramiento al Sector 

Agropecuario 

(27) Departamento de Asesoramiento al Sector 

Indu~trial 

(28) Departamento de Asesoramiento en Comercio 

y Servicios 

Departamento de Promoción (25) 

Funciones: Orientar al sector privado en cuan

to a la promoción de nuevas empresas, proporcionándole 

toda clase de facilidades, ya sea en materia de asesora

miento, capacitación, permisos o concesiones y de acuerdo 

con los planes nacionales de desarrollo empresarial. 

Departamento de Asesoramiento al Sector Agrope

cuario (26) 

Funciones:Asesorar al secto1 privado en materia 

agropecuaria, , proporcionándole la información, instruc-
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ción y orientación en cuanto a métodos y sistemas o téc

nicas más eficientes para su desarrollo. 

Departamento de Asesoramiento al Sector Indus

trial ( 27) 

Funciones: Asesorar al sector industrial, ya sea 

en materia de capacitación, desarrollo de recursos huma

nos, análisis de productividad, de inversiones~ exporta

ciones, etc., que se adecúen a los planes de interés na

cional. 

Departamento de Asesoramiento en Comercio Y Ser

vicioes (28) 

Funciones: Asesorar al sector privado en opera

ciones comerciales o de servicios en forma general. 
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METODOLOGIA DEL PLAN 

Este capítulo tiene como propósito explicar la 

metodología general de trabajo que seguiría cada una de 

las direcciones del nuevo organis~o encargado del estu

dio, planificación y desarrollo de Recursos Humanos. 

Las metodologías analizadas se refieren a las 

siguientes actividades: 

4.1 Capacitación 

4.2 Selección de Personal 

4.3 Comunicación 

4.4 Control del Plan 

4.5 Asesoramiento al Sector Privado 

Cabe señalar que el diagnóstico y programación de 

recursos humanos fueron comentados en el Capítulo I. 

Es importante hacer notar que al nivel de este 

proyecto, no es posible determinar metas precisas a alcan

zar o tácticas de implementación, para los distintos cam

pos que cubrirían las distintas direcciones del nuevo erg~ 



nismo de recursos humanos, por lo que las metodologías 

que se exponen en este capítulo son un tanto generales, 

presentando sin embargo los lineamientos básicos a se

guir. 

Una vez de que se disponga del diagnóstico ana

l izado en el Capítulo I y que se conozca con mayor cert~ 

za los planes de acción del nuevo goberno, estaríamos en 

condiciones de preparar programas específicos y concre

tos, a nivel nacional, regional y sectorial, para cada -

una de estas áreas. 

4.1 CAPACITACION 

La República Mexicana, un país rico en recursos 

naturales, con abundancia de tierras fértiles y cultiva

bles, con una producción rural que representa un gran 

porcéntaje de la fuerza laboral, tiene en la actualidad 

un alto índice de "Pobreza" y "Desempleo" en el campo,lo 

cual se traduce en una creciente baja de la producción 

agropecuaria. 

Esta falta de alicientes económicos y sociales, 

provocan los siguientes efectos que están siendo nocivos 

para la economía de nuestro país. 



a) 

b) 

c) 

d) 

el 

f) 
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Abandono de las tierras. 

Emigración hacia E.U. de los campesinos para tr~ 

bajar como braceros. 

Exodo de la gente del campo, hacia las ciudades, 

propiciando grandes concentraciones humanas en 

lugares que no tienen la capacidad de alojarlos. 

Baja producción de alimentos. 

Estancamiento y depresión de la gente que se 

queda en el campo. 

Importación de alimentos básicos. 

Todos estos efectos, provocan una situación suma

mente grave, tanto para el campesino mismo, como para la 

economía de la nación. 

Unicamente si nuestro sistema agrícola se hace 

más productivo, lograremos superar el círculo de pobreza 

y desarrollo en el medio rural y para lograr ésto, se re

quiere que la gente del campo sea instruida y capacitada 

en conocimientos tecnológicos que permitan alcanzar una 

mayor productividad. 

Pero no sólo el conocimiento tecnológico es el 

que permite que una región adquiera un espíritu "Progre

sista" sino que aunado a ésto debera inculcarse una filo 
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sofía que propicie un .cambio de actitud y mentalidad 

que transforme verdaderamente su forma de vida en todas 

las dimensiones. 

Todo lo expresado anteriormente nos hace 

conscientes de la necesidad de implantar un sistema de 

capacitación para el sector rural que, de forma integral 

ayude a propiciar los cambios deseados. 

OBJETIVO GfNERAL DEL SISTEMA 

Lograr que todos los integrantes del sector ru

ral, estén técnica y humanamente capacitados para enfre~ 

tarse al cumplimiento de sus responsabili~ades corno ciu

dadanos y corno entes productivos, dentro de las activid~ 

des que involucran su especialidad en el campo, a través 

de su autodesarrollo y realización corno personas, para 

contribuir así al desarrollo y bienestar del país. 

l. 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

Lograr una adaptación de los valores culturales 

de cada región al nuevo enfoque de desarrollo 

que se hace necesario para el país, mediante un 

proceso de educación que SP ~raduzca en produc

tividad ~ efectividad. 



2. 

3, 

4. 

s. 

6. 
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Propiciar un cambio de actitud dosificado a tr~ 

vés de la introducción de una filosofía de lo

gro, progreso, integración y éxito. 

Proveer a los integrantes del campo de la capa

citación necesaria que les prepare para desemp~ 

ñar sus actividades en formas más eficientes y 

productivas. 

Incrementa'); el nivel cultural de las personas de~ 

tro del medio rural. 

Reforzar la conciencia cívica,económica y social 

dentro de los grupos con que se trabaje. 

Lograr que todos los elementos del sector rural 

alcancen su realización como seres humanos. 

ENFOQUE DEL SISTEMA 

Toda la filosofía y metodoloqía del Sistema de 

Capacitación para el Sector Rural está orientada hacia la 

introducción en nuestra escala de valores de los concep-

tos de 11 Logro 11
, 

11 Integración ", y 11 Exi to " 



l. 

2. 

3. 
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CARACTERISTICAS DEL SISTEMA 

La característica más importante del sistema co~ 

siste, en que todos los progra•as que sean im

plantados en los diferentes grupos, deberán con~ 

tar de dos fases simultáneas. Una de ellas di-

riqida a capacitar técnicamente a los miembros 

de la comunidad y la otra destinada a preparar-

los desde el punto de vista cultural y humano 

que los habilite para un cambio de actitud y de . 
mentalidad que les permita asimilar los cambios 

tecnológicos y económicos que vayan produciendo 

a través de los programas. 

Otra característica es que la capacitación, ta~ 

to técnica como humana, tendrá una fuerte base 

teórica combinada con aspectos eminentemente 

prácticos y vivenciales. 

Este sistema también se caracteriza porque para 

cada uno de los programas que se implanten, se 

dispondrá de un sistema de evaluación y segui-

miento que permita medir lo más rápidamente po-

sible, en forma cuantitativa los efectos Y re-

sultados de los programas impartidos a cada gr~ 

po. 



4. 

s. 

6. 

7. 

a. 

9. 

10. 
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El sistema está diseñado para impartir los cono 

cimientos tanto teóricos como prácticos en vor

ma dosificada impidiendo así la saturación men

tal de los participantes en un corto tiempo. 

En un sistema flexible, que permite ampliaciones 

y adaptaciones según las necesidades del sector 

en el cual se está trabajando. 

Es un sistema planeado a largo plazo y con un r~ 

dio de acción muy extenso, así como una gama de 

conceptos fqrmativos de fondo. 

Está dirigido a cubrir una prioridad nacional. 

Toma en cuenta el concepto d~ "Multiplicador" bá 

sico en la capacitación y formación de grupos, a 

través del aprovechamiento de los "Líderes de 

Opinión" 

Aprovechar todos los medios y recursos humanos y 

económicos disponibles en las entidades en las 

cuales se vá a trabajar. 

Trabaja con la técnica de grupos piloto, de con

trol y experimentales. 
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PROYECCION DEL SISTEMA 

El sistema está diseñado para trabajar con 

grupos a todas las zonas del país en forma escalonada y 

estratificada. 

l. 

2. 

3. 

PASOS PREVIOS QUE SE SEGUIRAN PARA LA FORMULA

CION DEL SISTEMA DE DESARROLLO 

El Institu~o de Planeación y Desarrollo de Re

cursos Humanos, llevará a cabo una investiga

ción para diagnosticar, el grado de conocimien

tos, habilidades, aptitudes y actitudes que ti~ 

nen los integrantes del sector ag.ropecuario. 

Una vez que a través de este diagnóstico se haya 

establecido la oferta de trabajo, se llegará a 

la determinación del cuál deba ser a nivel naci~ 

nal en este sector la demanda de trabajo. 

La diferencia entre oferta y demanda de trabajo 

servirá de plataforma para la elaboración del 

sistema de desarrollo del sector rural. 



65 

4. Se llevará a cabo un estudio profundo de los pa-

trenes, psico-socio-culturales de cada zona del 

país en que se vá a trapajar. 

ESTRATEGIA DEL SISTEMA 

Cuando se quiere lograr un verdadero "Proceso de 

Cambio" en cualquier grupo humano y se ha escogido un si~ 

tema de capacitación como herramienta necesaria para lle-

varlo a cabo, es ob~io que el sistema no puede implantar

se sólo, ya que tratado en forma aislada, sin una serie 

de variables que converjan a la realización de ese proce-

so de cambio, puede producir efectos desintegrados e in-

conscientes con los objetivos que se prete~de loqrar. 

Debido a lo anterior, proponemos que la estrate-

gia del sistema sea llevada en la siguiente forma: 

En cada región en donde se implante el sistema de 

capacitación, éste deberá ir combinado con las si 

guientes variables: 

Sistema de financia
miento para el desa 

rrollo económico de 
ese grupo 

Plan de Asistencia 
Social para el Gru 
po 

Programas de 
Capacitación 
para el Gru
po 
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Básicamente la estrategia consistirá en llevar 

a cabo pruebas piloto con grupos específicos, dentro de 

los cuales se apliquen simultáneamente los tres factores 

que se presentan en los cuadros anteriores, es decir, a

quella región en la cual se vá a implantar un programa 

de capacitación, deberá ser sujeta al mismo tiempo de un 

financiamiento, para mejorar su nivel económico y de un 

plan de asistencia social que les facilite su superación. 

l. 

METODOLOGIA DEL SISTEMA 

Seleccionar al grupo con el cual se vá a traba

jar. Los grupos pueden seleccionarse en dos di 

mensiones. 

a). Grupos con estructura de valores sumamente a

rraigada (Adultos) 

b) Grupos con estructura de valores en formación 

(Jóvenes) 

2. Hacer un perfil personal de cada uno de los in

tegrantes del grupo. 

El perfil contendría los siguientes elementos: 



a) NOMBRE 

b) SEXO 

c) EDAD 

d) ESCOLARIDAD 

e) OTROS CONOCIMIENTOS 

f) SALUD 

g) HIGIENE 

h) NIVEL ALIMENTICIO 

i) POSIBILIDADES ECONOMICAS 

j) ESTADO CIVIL 

k) HABILIDADES 

1) APTITUDES 

m) ACTITUDES 

n) LUGAR DE ORIGEN 

o) NO. DE HERMANOS 

p) NO. DE HIJOS 

q) TIPO DE VIVIENDA 

r) RELIGION 

s) ASPIRACIONES PERSONALES 

t) NIVEL SOCIO-ECONOMICO 
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El perfil personal podrá adquirirse entrevistan

do a cada uno de los integrantes del grupo y requisitan

do la información en cada hoja del Inventario que servirá 

como primer elemento del expediente individual de capaci

tación de cada participante. 
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El informe presentado por la persona encargada 

de la investigación socio-psicoanalítica alimentará tam

bién el perfil personal. 

3. 

a) 

b) 

Determinación de las necesidades de capacitación 

y desarrollo. Para identificar estas necesida

des, se observará el siguiente procedimiento. 

Diagnóstico ror parte del coordinador del pro

grama a tra Js de: 

La información de las características del gr~ 

po 

Observación directa 

Datos proporcionados por otras fuentes. 

Auto-diagnóstico del Grupo que se vá a capacitar 

mediante: 

- Sesión de Grupo, con las personas que van a 

participar en el programa, con el objeto de: 

despertar su interés en la adquisición de co

nocimientos, hacerlos reflexionar sobre la n~ 

cesidad de "Saber Más" orientarlos para que 

ellos mismos expresen sus ~ecesidades de cap~ 

citación, guiarlos hacia una realidad de sus 

necesidades. 



c) 

4. 

a) 
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Compilar las necesidades expresadas por el gru-

po, las detectadas a través del diagnóstico, j~ 

rarquizarlas de acuerdo a su importancia y cla-

sificarlas conforme al tipo de capacitación que 

involucran "Técnica y/o Humana" 

Elaboración de un programa específico de capaci_ 

tación para el grupo, utilizando los elementos 

del Sistema Integral de Capacitación para el Se~ 

ter Rural y adaptándose e incrementándolos si es . 
necesario para cubrir las necesidades específi-

cas de ese grupo. 

PASOS PARA IMPLEMENTAR EL PROGRAMA 

Antes del Programa 

l. Determinar muy claramente el objetivo del 

programa 

2. Determinar con precisión las necesidades 

que cubre el programa. 

3. Formular el contenido del curso, encamina-

do o dirigido a cubrir el objetivo del mis-

mo. 
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4. Estructurar ese contenido, procurando que el 

órden de los temas lleve una lógica secuencia 

que permita comprender sin problema los con~ 

cimientos que se imparten. 

5. Elegir la técnica o técnicas didácticas más 

adecuadas para impartir el curso (trabajos en 

grupos, juegos vivenciales, conferencias ma

nuales de estudio, ayudas audiovisuales) 

6. Proveerse de un local que se aproveche como 

aula. 

7. Utilizar los recursos que quieran participar 

en el programa (lídres de opinión). 

B. Pechas de iniciación y terminación del curso, 

así como horarios. 

9. Presupuesto del Curso 

10. Precisar las herramientas de evaluación. 

Durante el Programa: 

l. Observar el proceso y evolución del grupo. 



2. Planear una orientación continuada al grupo 

participante en la aplicación de los cancel 

mientas adquiridos (Seguimiento) 

PROCEDIMIENTO PARA EVALUAR EL PROGRAMA 
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La evaluación de cada programa se llevará a ca

bo bajo tres dimensiones: 

Reacción de los participantes 

Aprendizaje y asimilación de los conocimien

tos por parte de los participantes 

Aplicación de las actividades diarias de los 

conocimientos adquiridos y vis~alización de 

algún cambio de conducta en los integrantes 

del curso. 

La información que se recaba con esta herramie~ 

ta puede ser la siguiente: 

Como percibieron los participantes los conoci

mientos impartidos y las técnicas empleadas 

Como sintieron el trabajo del coordinador 

Grado de aceptación del proqrama 



La asistencia y puntualidad de los participan

tes, es otro indicador para medir la reacción de éstos. 
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La aplicación en las actividades diarias así co 

mo el cambio de conducta de los participantes se mide a 

través de: 

- Planes de acción 

Los planes de acción deberán ser elaborados por 

cada participante o grupo de participantes y consistirán 

en la ejecución de alguna reacción específica muy simple 

o muy compleja, destinada a lograr un resultado definido, 

tanto en el trabajo diario, como en la vida personal. 

Ejemplos de planes de acción: 

- Limpieza del lugar de vivienda 

- Enviar a sus hijos a la escuela 

- Reparar las herramientas del trabajo 

- Criar algunos cerdos o borregos 

- Colaborar en algunas festividades del ejido 

- Otros 

Una vez que se hayan logrado obtener algunos re

sultados concretos del grupo con el cual se haya trabaja

do, deberá compararse éstos, con el trabajo, la conducta 
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Y la actitud de los participantes antes del programa, a 

fin de determinar la efectividad del mismo. 

El coordinador del programa deberá elaborar un 

informe que concrete todos los aspectos evaluados sobre 

éstos, para ser dirigido al Banco de Datos y a la Direc

ción de Planeación de Recursos Humanos. 

T A e T I e A s 

En párrafos anteriores, hablamos de la estrate

gia general para la implantación del Sistema de Capacit~ 

ción para el Sector Rural, en este rubro mencionaremos 

las tácti¡as básicas partiendo del objetivo general. 

OBJETIVO GENERAL 

Capacitar a la gente del campo para que ésta sea 

más productiva y alcance su realización personal, elevan

do el bienestar del país. 

l. Formar un equipo de coordinadores especializados 

en capacitación y desarrollo de grupos, los cua

les tendrán la responsabilidad de implantar, -

coordinar, y en ocasiones impartir, los difere~ 

tes programas a los grupos seleccionados, utili

zando todos los medios y recursos a su alcance. 



2. 

3. 
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Detectar a los "Líderes de las Filas del Pue

blo" en las comunidades en donde se vayan a im

partir los programas y convencerlos, motivarlos 

y entrenarlos para que se conviertan en "Multi

plicadores" de la capacitaci6n, ayudando así 

a los coordinadores. 

Aprovechar a las personas más preparadas de las 

comunidades para que colaboren como instructores 

o coordinadores en los programas respetando el 

contenido y enfoque de los mismos. 

ESQUEMA GENERAL DEL SISTEMA INTEGRAL DE CAPACITA 

CION PARA EL SECTOR RURAL 

El sistema de capacitaci6n, para el sector rural 

comprenderá dos grandes fases, las cuales d·eberán impartir. 

se en forma simultánea, el contenido de dichas fases repr~ 

senta los marcos de referencia que se quieren tomar como 

base para orientar la capacitaci6n dentro de un marco que 

vaya acorde a los planes nacionales, es decir, el conteni

do y enfoque del sistema será único y abarcará grandes bl2 

ques de conocimientos, los cuales se adaptarán a las nece

sidades de los diferentes grupos con los cuales se vaya a 

trabajar en las comunidades. 
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F A S E S 

Capacitación Técnica Capacitación en la Dimensión 

Humana 

2. 

La fase de capacitación técnica, va dirigida a 

la rama agrícola, ganadera, silvícola y de la 

pesca y tendrá como objetivo el proporcionar una 

serie de conocimientos técnicos en la especiali

dad que co~pete, con el fin, de dar todo género 

de habilidades técnicas a las personas o grupos 

que practican las actividades que se mencionan. 

Se prepararán paquetes de programas espeeíficos 

que cubran conocimientos propios de cada una de 

estas ramas, a continuación, se presenta el eje~ 

plo de un programa dirigido para el sector agrí

cola: 

T E M A S 

Sesión de sensibilización con el grupo, para des

pertar en ellos la inquietud de un desarrollo e

conómico y productivo. 



76 

Orientación en cuanto a la forma de solicitar un 

financiamiento. 

Instrucción y práctica sobre como preparar la 

tierra. 

Instrucciones y uso de fertilizantes 

Instrucciones sobre la forma de sembrar 

Cuidados que deben tenerse con la cosecha. 

Forma de recoger la cosecha 

Mjtodo para almacenar la cosecha 

Aspectos sobre la venta de los pruductos 

Reglas sobre la productividad. 
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Este programa, será impartido en forma dosifi

cada dándole un tiempo determinado para su realización, 

subdividiéndolo en lapsos pedagógicamente planeados pa

ra que sea asimilado por los miembros del grupo en el 

cual sea impartido. 

De esta forma se fijarán fechas específicas, ho

rarios y se escojerán las personas indicadas para impartir 

los temas, queremos hacer hincapié en que los conocimien

tos teóricos irán eminentemente respaldados, por toda una 

mecánica de práctica y de aprendizaje en el campo del tra 

bajo. 

Así como este ejemplo que acabamos de presentar, 

se formarán programas para las demás ramas, los cuales se 

desglosarán a nivel de guión, para ser respetados por los 

coordinadores que adapten este "Menó• de capacitación a 

las necesidades detectadas en los grupos altamente defini

dos de las comunidades. 

3. La capacitación en la dimensión humana será lle

vada a cabo con un programa específico y dirigido 

a todas las personas y grupos sin distinción, ya 

que se refiere al desarrollo del ser humano en 

general. 



Este programa que mencionamos, contiene cuatro 

fases, las cuales enumeramos a continuación. 
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Esta fase tiene como objetivo principal, el con

ducir al participante hacia un AUTOANALISIS de su ser, con 

el objeto de concientizarlo de la magnitud e importancia 

de sí mismo, como ser humano y como parte del universo. 

Se trata de conducir al participante hacia una 

refelxión de cual es el significado de él como persona, 

desde el punto de vista físico, biológico, moral, religi~ 

so, psicológico e intelectual. 

FASE II 

La Fase II, trata de inducir al individuo hacia 

un raciosinio de sus motivaciones básicas, propias de su 

personalidad y propicias por el medio ambiente en que se 

desenvuelve, de esta forma él trata de averiguar cuales 

son sus conductas actuales y cuales quiere que sean en el 

futuro. 
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FASE III 

Esta fase va dirigida, a lograr que el participa~ 

te se concientice de su escala de VALORES y orientarlo ha-

cia una rejerarquización de los mismos, adaptable a los nu~ 

vos cambios en su vida personal. 

FASE IV 

Esta es la fase en la cual, se culmina toda la. pr~ 

paración personal iAculcada durante las tres fases anterio-

res, plasmando en ACCIONES concretas toda esa aceptación de 

una nueva forma de vida personal. 

En esta fase, en donde el individuo, podrá ver la 

dimensidn de sí mlsmo en su familia, en su trabajo, en sus 

deberes cívicos, en sus deberes sociales, en su creatividad 

en la cultura y en el arte, en todas sus manifestaciones 

conductuales y en sí en todo, lo que pueda ser productivo 

y de beneficio para su comodidad. 

Las grandes fases de este programa, se subdividi-

rán en grupos de temas para ser impartidos en forma dosif~ 

cada y asimilable, adaptándolos a los diferentes niveles 

culturales de los grupos. t.~~'f Pi ~ .. t~IS 
'..~1H;?~ ilf U. 
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Tanto los programas de tipo técnico, como los pro 

gramas de tipo humano se regirán por la metodología gene-

ral mencionada en párrafos anteriores, para adaptarla a las 

necesidades de cada programa. 

Queremos hacer hincapié en que estos programas son 

un marco de referencia general que tienen una filosofía, un 

enfoque y un contenido definidos como necesarios para ser 

asimilados por el sector rural y que de ellos se podrán to-

mar temas por separado, para hacer cursos o programas espe
• 

cíficos, que se sirvan de "Traje a la Medida'' para el grupo 

con el cual se va a trabajar. 

4.2 SELECCION DE PERSONAL 

Nuestro país se encuentra en la actualidad bajo 

una crisis en que la explosión demográfica se acentúa día -

con día y la complejidad y multiplicación de las activida-

des económicas y de toda índole se hace cada vez más palpa-

ble. 
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lPero existe verdaderamente un acoplamiento entre 

esos recursos humanos y las actividades a las que 

se dedican? 

lSon los individuos adecuados para realizar las 

funciones idóneas? 

lEstán siendo aprovechados objetivamente todos los 

recursos humanos? 

Indudablemente no y ésto se demuestra, a través de: 

nuestro elevado Índice de desempleo, el abandono, la baja 

productividad del sector agropecuario, las constantes dese~ 

ciones de los universitarios en las difere.ntes carreras, d!. 

bido a la falta de campo para aplicarlas, la falta de técni

ca para la fabricación de artículos de mejor calidad, nustra 

poca competencia de los mercados internacionales, la rutini

zación de organismos gubernamentales y así como.éstos, otras 

muchas facetas que constituyen indicadores de la falta de un 

aprovechamiento de los recursos humanos del país y de la ma

la adecuación de los mismos a la gama de actividades que de

sempeñan. 
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Debido a lo anterior se hace indispensable esta

blecer un sistema orientador de selección de personal a 

nivel nacional que a través de técnicas más exactas prmi

ta detectar a los individuos más idóneos para las activi

dades nacionales prioritarias, así como para los puestos 

que forman la estructura ~ubernamental. 

OBJETIVO GENERAL DEL SISTEMA 

Utilizar las avances en la técnica de Selección 

de Personal, para orientar la inclinación y capacidad vo

cacional de los recursos humanos de los diferentes secto

res del país y así mismo facilitar la mejor adecuación a 

las funciones de los miembros del sector público. 

l. 

2. 

3. 

4. 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

Descubrir habilidades y aptitudes de los dife

rentes recursos humanos. 

Orientar vocacionalmente a los recursos humanos. 

Hacer planes individuales de trayectoria profe

sional y técnica para cubrir las necesidades de 

la demanda de trabajo. 

Seleccionar técnica y objetivamente al personal 
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ENFOQUE DEL SISTEMA 

Todo lo contenido del Sistema de Selección de 

Personal estará orientado hacia una detección totalmente 

participativa e involucradora, de los sectores que quie

ran pedir orientación en relación a descubrir los recur

sos humanos que puedan ser dirigidos a las actividades 

prioritarias, a nivel nacional. 

l. 

2. 

3. 

4. 

CARACTERIS;I'ICAS DEL SISTEMA 

Es un sistema que posee la técnica más avanzada 

Pe~mite detectar, en forma muy exacta los indi

viduos idóneos para actividades específicas. 

Cuenta ca .. un sistema de indicadores que permite 

visualizar los resultados concretos de la efec

tividad de la selección. 

Es sumamente flexible y adaptable a todo tipo de 

situaciones ya que las baterías de pruebas con 

que cuenta, pueden ser combinadas entre sí, para 

detectar los recursos con que se quiera contar. 



s. 

6. 
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Facilita la selección de elementos en forma in

dividual o colectiva. 

Facilita el aprovechamiento de los recursos hu

manos en todas las zonas del país en que quiran 

participar individuos de la comunidad, para ser 

parte de equipos de selección específicos. 

PROYECCION DEL SISTEMA 

El sistema está diseñado para abarcar a todas las 

zonas del país con el fin de detectar individuos con capa

cidades específicas, así mismo podrá concentrarse en el 

sector guberr1am~ntal, para elegir a sus integrantes. 

ESTRATEGIA DEL SISTEMA 

El sistema de selección, podrá ser implantado ba

jo la siguiente estrategia que involucra una serie de ac

ciones simultáneas, las cuales pueden presentarse como si

gue: 



Selección de Recursos in 
cluyendo individuos del
interior, realizada en 
el Distrito Federal. 

Directrices derivadas 
de la Dirección de Se 
lección de la Subse 
cretaría de Recursos
Humanos. 

Selección de Recursos 
en las cabeceras de 
comunidades que se 
fijen como prioridades 
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Selección de los 
integrantes de 
los organismos 
estatales, tanto 
en el D.F., como 
en el Interior, 
siguiendo la mis 
ma metodologia. 

Estas acciones que se presentan en el diagrama a~ 

terior, pueden ser tealizadas simultáneamente por los ex-

pertas en la materia, es decir la Dirección de Selección 

podrá llevar a cabo en el Distrito Federal la Selección de 

recursos humanos originarios de la capital y así mismo de 

individuos provenientes de la provincia que quieran suje-

tarse a los planes de carreras y empleos a través de un 

proceso selectivo que lleva a cabo la dirección. 

TaMbién el personal previamente entrenado por la 

dirección, en las cabeceras de las comunidades podrá estar 

llevando a cabo su selección observando la metodología y 

directrices del centro. 

El tercer punto que involucra simultaneidad ta~ 

bién es el de la selección de la gente que va a trabajar 

con el gobierno, con el fin de que sea seleccionada en fo~ 

ma objetiva y que reuna realmente los requisitos necesarios 

para las funciones públicas. 
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METODOLOGIA DEL SISTEMA 

Parte Primera 

En esta parte mencionaremos la metodología que 

se utilizará para la selección a nivel nacional. 

l. 

2. 

3. 

Se contará con expertos en selección, para que 

elaboren y diseñen técnicas y baterías que den 

un alto nivel a este proceso: para ello se con

tratarán prof esionistas que aporten creatividad 

al sistema. Asímismo, se contratarán entrevis

tadores, personas que apliquen pruebas y que e~ 

tén disponibles a viajar en caso necesario .. 

Se harán arreglos con las autoridades de las ca

beceras de comunidades que quieran participar en 

este plan de selección, para capacitar a indivi

duos originarios de la localidad, para ser entr~ 

vistadores y seleccionadores, utilizando también 

aquí el concepto de "MULTIPLICADOR" 

Se determinarán las prioridades de las activida

des o carreras que se quieran incrementar para 

poder así fijar objetivos de selección y conse

cuentemente "Perfiles de Funciones Específicas" 



4. 

5. 

6. 
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Tal vez esas prioridades puedan ser a manera de 

ejemplo, actividades "Técnico Manuales", "Pseud~ 

científicas'' y 11 C1entíficas 1
'. 

Se lanzarían convocatorias para exh :ar a los 

ciudadanos a participar en concursos de selección 

que los puedan proyectar hacia estas especialida

des en forma planeada y si es que tienen la cap~ 

cidad para ello. 

Se planearían trayectorias individuales para los 

individuos detectados como aptos para alguna ac

tividad en especial, poniéndose de acuerdo con 

los factores de la demanda para que esa planea

ción de la carrera, llegara a tener una validez 

es decir que los individuos a los cuales se les 

planee realizar determinados estudios, tengan g~ 

rantizado un empleo. 

Entrenar a los seleccionadores en la provincia y 

planear las carreras de las gentes detectadas al 

iguel que se hace en el centro. 



7. 

8. 

9. 

Llevar un control individual de toda la gente 

que ha sido seleccionada a fin de seguir su -

trayectoria, este control podrá llevarse a tr~ 

vés de computadora. 
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Se establecerá planes de becas parciales o to

tales según el caso, para impulsar a los indi

viduos en las carreras que se les haya diseñado. 

Se mantendrá un contacto muy estrecho, con todos 

los sectores del país que representan la demanda 

de trabajo, para que de acuerdo a los planes na

cionales se vayan cubriendo sus necesidades a 

través de esta dirección de selección. 

Segunda Parte 

Ahora hablaremos de la metodología que deberá 

seguirse para seleccionar al personal de los organismos 

gubernamentales. 

Siendo los organismos gubernamentales por su es

tructura y administración, muy similares a las organiza

ciones privadas, la metodología que debe emplearse deberá 

ser igual a la que se utiliza en las empresas privadas Y 

la cual presentamos en el s1gu1ente diagrama. (Ver anexo 3 l 



l. 

2. 

3. 

Procedimiento 

Se llevará a caoo e! reclutamiento utilizanoo 

las fuentes tradicionales co~o s=n: 

Escuelas y Academias Comerciales 
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Recomendados del propio personal de los organi~ 

mos. 

Recomendados de personas externas a los organis

mos 

Puerta de la calle 

Periódico 

Entrevistadores expertos llevarán· a cabo la entre

vista previa que servirá para eliminar a las per

sonas no idóneas. 

Como base de la entrevista previa, el solicitante 

llenará una presolicitud anotando ahí todos sus da 

tos. 

Ya que hayan sido aprobadas las personas, por el 

primer entrevistador podrán proceder a sujetarse 

a los exámenes psico-técnicos y de conocimientos 

que se fijen para cada especialidad. 
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5. 

6. 

7. 

8. 
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Las personas que hayan cubierto los exámenes que 

se les indique serán entrevistadas por un Psicó

logo experimentado que detecte a través de una 

entrevista introspectiva y profunda los rasgos 

de conducta y personalidad de los candidatos. 

Contando ya con todos los elementos se hará una 

evaluación total de cada candidato y si se dedu

ce que reupe todos los requisitos, se le ~nviará 

para que se le practique el exámen médico. 

Dependiendo de los resultados del exámen médico, 

se toma la decisión final de cont.ratar o no al 

candidato. 

Habiendo tomado la decisión se procederá a llevar 

a cabo todos los trámites de contratación, requi

sitando todas las formas de papelería que sean n~ 

cesarias y se turnará al candidato aceptado, co

pia de su contrato de trabajo. 

Se enviará a la persona qüe se acaba de integrar 

a la Dirección de Capacitación, para que tome un 

curso introductorio que le permita conocer en fo~ 

ma genérica la estructura y forma de trabajo del 

organismo al que se integró. 



9. 

10. 

11. 

12. 

13. 
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Posteriormente se enviará al nuevo elemento a su 

lugar de trabajo y un mes después se le pedirá 

que se someta a una entrevista de ajuste, que s~ 

rá hecha por un experto entrevistador. 

Será indispensable llevar a cabo un proceso de 

seguimiento para visualizar si las personas sele~ 

cionadas, están siendo capaces dentro de la fun

ción que están desempeñando y de esta manera poder 

constatar ~ue la selección está teniendo cierta 

efectividad. 

Este mismo proceso se verificará constantemente 

en la medida en que se requiera personal nuevo. 

Queremos hacer hincapié en que para seleccionar 

a las personas necesarias siempre tendrá que te

nerse presente el ideal de lo que se necesita, 

es decir el perfil del puesto que vaya a desemp~ 

ñar. 

Otro aspecto sumamente relevante es el de llevar 

a cabo una selección interna, para ajustar indi

viduos a puestos, independientemente de esta me

todología que acabamos de descubrir y que se re

fiere a selección de tipo externo. 
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La metodología para selección interna será apo

yada básicamente por los datos que se encuentren 

almacenados en la computadora en relación al peE 

sonal, lo cual permitirá escoger a los individuos 

que sean requeridos para las diferentes activida

des. 
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4.3 COMUNICACION 

l. Justificación 

Los que redactamos este proyecto, estamos cons-

cientes de que para acelerar la tasa de crecimiento del 

ingreso de las familias mexicanas y en consecuencia de 

la nación, es necesario lograr una mejor coordinación y 

programación de los esfuerzos que realizan el sector pú-

blico y el sector privado, para buscar una mejor utiliz~ 

ción de los recursos humanos, naturales y financieros de 
f 

que dispone el país. 

Como hemos mencionado anteriormente, creemos que 

para lograr una planeación precisa y eficiente, aparte de 

contemplar un pleno aprovechamiento de los recursos natu-

rales y financieros de la nación, debe ponerse especial 

atención en la óptima utilización de los recursos humanos 

disponibles, ya que probablemente estos Últimos, en grado 

jerárquico mayor que los primeros, serán determinantes del 

progreso que puede obtenerse en el país en el futuro inme-

diato y mediato. 
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Para lograr un óptimo aprovechamiento de los re

cursos humanos nacionales, aparte de estructurar un pro

grama de trabajo que garantice un nivel cercano al pleno 

de empleo, de capacitarlos para cubrir las exigencias de 

ciertas especialidades de la demanda de trabajo y de ubi

car los en los puestos en donde pueden tener una mayor pr~ 

ductividad, resulta necesario el contar con la buena vo

luntad y cooperación de esos recursos humanos, para que 

hagan su mejor esfuerzo en pro del alza de la productivi

dad y del crecimiento de la producción nacional, para lo 

cual el sistema de comunicación nacional, se vuelve factor 

superestratégico. 

2. Los Alcances de la Comunicación 

Los comunicólogos modernos y muy especialmente 

los Publicistas, saben muy bien que un sistema de comuni

cación aparte de informar, se puede utilizar en su senti

do más amplio para persuadir, estimular e influenciar a 

una persona o grupo de personas, para que actúen en dete~ 

minado sentido. 

Es así que un líder, un dirigente y el estado mi~ 

mo a través de la comunicación personal o la comunicación 

en medios masivos, pueden lograr que sus seguidores, emple~ 
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dos o conciudadanos, les respondan con ciertas actitu

des que se estén tratando de encauzar con el enfoque 

que se le da al sistema de comunicación. 

De esta manera podríamos aseverar que el Siste

ma de Comunicación Nacional bien encauzado y definido 

como se analizará más adelante, puede garantizarle el 

Presidente de la ~epública y a todo el sector público, 

que los ciudadanos del país apoyen con entusiasmo dete~ 

minadas medidas y programas que se quieran impulsar a 

nivel naciona, regional y sectorial. 

3. La necesidad de impulsar una comunicación re

cíproca 

El término comunicación significa el intercambio 

de ideas, opiniones e impresiones emotivas, entre dos o 

más personas, o sea un intercambio entre transmisores y 

receptores y a la inversa, por lo que podemos afirmar que 

un sistema de comunicación efectivo y persuasivo.a nivel 

nacional debe basarse en un mutuo entendimiento entre go

bernantes y no en la sola transmisión de hechos, ideas y 

disposiciones de los dirigentes a los dirigidos. 
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Es por esta razón que el sector público y espe

cialmente los dirigentes de los destinos de la nación, 

deben de basar sus programas de gobierno y programar la 

comunicación oficial, basándose en las necesidades, de

seos y aspiraciones, de la población mexicana, porque 

únicamenl4! así será posible lograr un clima de motiva

ción efectiva, de confianza y de apoyo, de parte de los 

ciudadanos hacia nuestro gobierno y sus programas de -

trabajo. 
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4. Les lineamientos generales de un programa de comu

nicación 

Como hemos señalado con anterioridad los objeti

vos y estrategias de un programa de pleno aprovechamien

to de recursos humanos y en este caso particular, el de 

un programa nacional de comunicación, deben de basarse 

en un diagnóstico previo, que proporcione información 

concreta y objetiva para la definiciñn de metas y tácti 

cas de implementación. 

Ante la carencia de este diagnóstico, ncs vamos 

a permitir señalar objetivos y estrategias generales, 

para la definición provisional de ese programa que se- ~ 

ría revisado cuando se dispusiera del mencionado diag

nóstico. (Ver Anexo 4) 
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A. OBJETIVOS 

El objetivo básico a lograr en un programa de co

municación nacional, debe ser el de cambiar la mentali

dad y actitud de los mexicanos, en el sentido en que lo 

requieran los lineamientos de la política de desarrollo 

socioeconómico ~el' país. 

Los objetivos específicos a alcanzar proponemos 

que sean los siguientes: 

a. Establecimiento de una mutua comprensión, confian

za y seguridad entre gobierno y pueblo. 

Es evidente que en el país hace falta buscar un 

mejor entendimiento entre los dirigentes de la nación y 

los ciudadanos, lo cual puede traducirse en un mejor cli

ma de cooperación y de es.tabilidad social, que definí ti

vamente se reflejará en el aumento de la productividad y 

del espíritu de afiliación de todos los integrantes de la 

República Mexicana. 



b. 
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Motivar a la población mexicana hacia su supera

sión personal y de su comunidad 

La dinámica del desarrollo aocioeconómico del -

país, exije cambiar la mentalidad de numerosos mexicanos, 

que en la actualidad no tengan todavía como objetivo pri

mordial, el de superarse en el desempeño de las tareas y 

funciones que vienen desempeñando, en sus conocimientos, 

en su progreso personal, familiar y comunitario o sea que 

este objetivo se oriente a estimular la necesidad de lo

gro individual y de grupo de los mexicanos, sicológicame~ 

te básico para impulsar el deseo de la comunidad a crecer 

y desarrollarse. 

c. Garantizar el apoyo de los ciudadanos a los pro

gramas nacionales, regionales y sectoriales de 

desarrollo socioeconómico. 

La continuación e i~novación que se haga de la 

política económica en todos sus niveles por parte del nue

vo gobierno que asumirá el poder el próximo 12 de diciem

bre, requiere del apoyo entusiasta y sincero de todos los 

mexicanos para tener éxito, por lo que el sistema de comu

nicación nacional deberá estimular a los ciudadanos a ad

herirse a los programas que prepare la nueva administración. 



B. ESTRATEGIAS 

Para el cumplimiento de los objetivos antes seña

lados se consideran las siguientes estrategias: 

a. Impulsar la comunicación recíproca 

Es obvio que el Presidente de la República y sus 

principales colaboradores, estarán imposibilitados para 

dialogar directamente con todo el pueblo de México, por lo 

que tiene que pensarse en una herramienta objetiva, rápida 

y eficaz, que les permita conocer lo que los habitantes del 

país divididos por regiones, clases sociales, edades, sexos 

etc., piensen y perciban de la política gubernamental y 

ese instrumento es la encuesta de opinión pública. 

Bajo este concepto se propone el que se establez

ca en forma permanente, un sistema periódico de encuestas 

de opinión pública, las cuales serían un valioso compleme~ 

to del diagnóstico de recursos humanos, distinguiéndose del 

mismo en que las encuestas de opinión se enfocarían a co

mo conocer en forma profunda las reacciones de los ciudada

nos del país en torno a los programas de comunicación y ac

ción del sector público, lo cual se estudia apoyándose en 

investigación motivacional (sesiones de grupo y entrevistas 

en profundidad) y en muestreo estadístico. 
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Estas encuestas de opinión pública, aunadas a los 

planes nacionales y regionales de desarrollo socioeconómico 

serían la base para la estructuración de un programa nacio

nal, regional y sectorial de comunicación del sector públi

co. 

b) La centralización de la comunicación del sector 

;:>Úblico 

Cad~ vez se hace más evidente, la necesidad que 

existe de coordinación y programación de los esfuerzos 

que realizan distintas dependencias del sector público en 

distintos campos de la actividad económica nacional, sierr 

do la comunicación uno de los primeros en.llamar la aten

ción, por el papel vital que juega en la motivación y ac

titudes de todos los ciudadanos. 

Por tal motivo, más que concebir que la Subsecr~ 

taría, Comisión o lo que sea de Recursos Humanos, realice 

programas aislados de comunicación en su campo específico 

de capacitación, selección de recursos humanos, etc., que

remos sugerir que tanto la comunicación de esta dependen

cia propuesta, como la comunicación de todas las Secreta

rías e Instituciones del sector público, se concentren en 

un sólo organismo encargado de desari:'ollar toda la comuni-
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cación del sector oficial, con el propósito de evitar la 

duplicidad de esfuerzos y la posible existencia de comu

nicación contradictoria. 

Debido a que el organismo encargado de estudiar 

los recursos humanos del país, sería la que mejor conoc~ 

ría las necesidades, motivaciones y actitudes de la pobl~ 

ción mexicana y porque sería parte de la Secretaría de 

Planeación Económica o de la Sria. de La Presidencia,enca~ 

gada una u otra de la programación económica nacional y 

regional, consideramos que sería la dependencia más idónea 

para programas e implementar toda la comunicación del sec

tor público. 

c. La coordinación de la programación de la televi

sión y la radio 

Para la implementación de los programas de comu

nicación nacionales, regionales y sectoriales del sector 

público, resultaría estratégico, el corodinar los tiempos 

disponibles en la televisión y radio, para la transmisión 

de los mensajes y programas que prepare el organismo que 

centralice la comunicación oficial. 
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Por lo que toca a la programación en medios masi

vos del sector privado, se les invitaría a colaborar den

tro de las directrices del programa nacional de comunica

ción, para elevar la efectividad de los esfuerzos aislados 

mal enfocados y desorientados, que hasta ahora han venido 

realizando varias estaciones de radio y televisión, por su 

propia iniciativa. 

d. Colaboración de escritores de programas de tele

visión, radio y cine 

Teniendo en cuenta que en México vivimos en un si~ 

tema democrático, en el que existe la iniciativa y creativ~ 

dad individual, descartamos la posibilidad de imponer a los 

escritores de programas de televisión y radio, a los de pe

lículas de cine, etc., esquemas rígidos a los cuales deba 

de aJustarse su creatividad, por lo que proponemos que a e~ 

te sector de mexicanos, se les estimule a colaborar a base 

de pautas elásticas de comunicación y la prem1ación económi

ca y honorífica. 

e. La integración de la comunidad escolar 

Hasta antes de que se inventaran el cine, la radio 

Y la televisión, la formación s1coló<fi.ca y encauzamiento de 

los ciudadanos dependía en un grado muy alto, de la educación 

que recibían en las escualas a cualquier nivel. 
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En la actualidad la televisión, el cine y la ra

dio han venido a modificar y a limitar esa influencia que 

se recibía en las escuelas, condicionada en muy buena me

dida por la propia personalidad y estado de ánimo del maes 

tro. 

Sin embargo es innegable que en nuestros días la 

formación de la personalidad de los mexicanos, sigue sien

do fuertemente impactada, por la transmisión de comunica

cidn que recibimos de nuestros maestros, ya sea en la pri

maria, en la secundaria o en la universidad o tecnológico 

en el que nos formamos. 

Por tal motivo se vuelve estratégico encauzar esa 

comunicación en el sentido en el que lo requiera la progr~ 

mación del desarrollo socioeconómico del país, para lo cual 

la mentalidad y motivación de los maestros en todos los ni

vel~s de la educación es altamente relevante. 

s. La metodología para la elaboración de una comunica-

ción altamente motivante entre gobierno y pueblo 

Hemos preparado el esquema que presentamos a cent! 

nuación que analiza las fases que deben cubrirse para la pr~ 

paración de mensajes que sean atractivos y motivantes para 

los receptores de nuestra co~unicació~ que en este caso serían 

los mexicanos. 



.107 

A. fonocimiento de las necesidades de los ciudadanos 

Esta etapa se cubriría en la fase de diagnóstico, 

en la cual se definirían cor. toda precisión las necesida

des e importancia de las mismas de los distintos grupos de 

ciudadanos segmentados por regiones, sectores y ramas eco

nómicas, niveles de ingreso y educación, sexos, edades, -

etc. 

B. DefiniciÓn•de una plataforma de comunicación 

Una vez que se conozcan las necesidades de los dis 

tintos grupos de ciudadanos y los programas específicos del 

sector públ.ico, se establecerían las plata.formas de comuni

c3ción, en la que se indicarían los objetivos que debe al

canzar cada mensaje y las estrategías·para alcanzarlos. 

Los obJétivos serían divididos en metas de comuni

cación, en la que se expresaría muy claramente, lo que se 

requiere en cuanto a la fiJación de ciertas ideas y hábitos 

a cada grupo de población, al que se quiera estimular para 

que cambie su mentalidad y actue en el sentido que lo exi

jan los programas económicos regionales y sectoriales. 
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Las estrategias a su vez serían divididas en tác 

ticas, detallandose la comunicación precisa que se quiere 

transmitir a cada grupo de ciudadanos, el tono y medio ª.!!!. 

biente en que se quiere emitir, los medios de comunicación 

más adecuados para hacerlo, etc. 

c. Trabajo creativo 

Estando bien definidos los objetivos y metas, así 

como las estreuegi~s y tácticas, sería función de los ere~ 

tivos conocidos como escritores de textos, el desarrollar 

en forma atractiva el mensaje para que despierte el interés 

y simpatía de los grupos a los que se va a dirigir. 

Estos creativos por tanto diseñarían los mensajes 

o anuncios preliminares paia televisión, radio, cine, etc. 

D. Prueba de mensajes 

A fin de asegurarse onr anticioado que los mensa

jes que se transmitan tengan el impacto deseado entre los 

ciudadanos, se harían pruebas a través de muestreo, con 

grupos representativos de ciudadanos en los que se mediría 

el efecto causado por los mensajes. 
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Esta prueba es de vital importancia, porque 

ayudaría a perfeccionar cada mensaje, de acuerdo a las 

reacciones de los ciudadanos, lo cual garantizará con 

un alto márgen de confianza, que cualquier mensaje que 

se apruebe cubra las funciones para la que fue concebi

do. 

E. Producción de mensajes 

Aprobado el, mensaje final inventado por los 

creativos y apoyado por los resultados de las investl 

gaciones, se produciría el mensaje que se vaya a trans

mitir al pÚblico,en el cual se vigilarían todos los d~ 

talles técnicos, para lograr un mensaje de ~ptima cali

dad. 

F. Plan de medios 

Este plan se furmulará buscando lograr la mayor 

penetración e impacto posible de acuerdo al segmento de 

población a que se dirija el mensaje y a la disponibili

dad de tiempos para transmitirlo. Así por ejemplo para 

el sector rural los medios más eficientes pudieran ser 

la radio y el cine de rancho, mientras que tal vez para 

un grupo de obreras de la ciudad, posibol.emente las nove

las de televisión y de radio, así como las revista s de 

historias amorosas fueran los medios más idóneo~. 
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G. Prueba posterior del mensaje 

A pesar de que se haya realizado la prueba pre

liminar del mensaje en su etapa de preparación, se harán 

encuestas posteriores para medir el impacto que están ca~ 

sando y tomar acciones correctivas. 

4.4 CONTROL 

El cómputo electrónico ha dado por resultado la 

concentración de muchas etapas de operación en una sola, 

a través de un centro de procesamiento de datos. 

El proyecto estaría basado en un conjunto de pr~ 

cedimientos manuales y electrónicos, a fin de obtener la 

información necesaria de los recursos humanos necesarios 

y ocupados, a través de un computador. 

OFERTA 

Será necesario que a través de los datos del Cen

so de Población último, se constituya el archivo maestro 

(Banco de Datos), con: 
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- Datos generales por cada individuo 

- Sector y Rama económica donde se encuentre 

- Estado, Municipio, Plaza, Colonia y Calle 

- Escolaridad 

- Especialidad 

- Habilidad 

- Experiencia Laboral 

Logrado el Banco de Datos (Registros de todos los 

individuos ocupados), por cómputo electrónico, a partir de 

sistemas que diseñal'.'emos, llevaríamos sistematizadamente 

un registro nacional de los individuos por cada uno de los 

detalles anteriormente anotados (Sector, Rama, Estado, etc.) 

Sistema de Entrada 

Los datos fuente requeridos por el sistema, serán 

comunicados mediante formularios diseñados, a efecto de co

nocer los elementos que variaron durante un lapso de tiempo: 

- Nuevos trabajadores (Atlas) 

- Bajas Permanentes 

- Cambios (de datos establecidos por sector,ra-

ma, etc.) 
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Así mismo, en el sistema de entrada se provee 

la solicitud de información por Escalafón, Tabla de re-

emplazo y otros (Volúmenes de individuo por sector, ra-

ma, especialidad, etc.) 

Actualización del Sistema 

Esta se llevará a cabo mediante una comunicación 

directa de todos los movimientos (Altas, Bajas y Cambios) 

que recibimos a través de los formularios diseñados para . 
el efecto, a base de terminales para entrada de datos co-

mo, videos display, máquinas de escibir, lectores de cin-

ta magnética o disquetes, según el equipo con que se cue~ 

te. 

Las solicitudes de información al sistema, podrán 

realizarse por: 

- Individuo ocupado 

- Datos tipo o concepto que se requiera en forma 

general 

- Tabla de escalafón 

- Tabla de reemplazo 

- Tabla de escolaridad 

Por lo tanto, los reportes que el sistema refle-

jará (Resultados del Proces~miento), constituirá la sall 

da que estará determinada y limitada a la información de 

entrada. 
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DEMANDA 

Este Banco de Datos se obtendrá, por medio de e~ 

trevistas previamente codificadas para su elaboración, h~ 

ciéndose una auscultación directa a cada uno de los sect2 

res económicos del país, para determinar en forma clara y 

concisa las necesidades de personal a corto plazo. 

Una vez obtenidas estas entrevistas, se realiza

ría la formación de,los registros básicos necesarios para 

lograr el Banco de Datos de necesidades de recursos huma

nos, por cada uno de los sectores, rama económica y región, 

esto último por cada municipio y plaza. 

La anterior información, nos permitiría definir 

las necesidades de recursos humanos por cada uno de los 

sectores y rama económica del país a corto, mediano y la~ 

go plazo, que ponderadas por los índices de productividad, 

permitiría buscar las actividades por sector y rama, a 

alentar o desalentar; así mismo, con este Banco de Datos 

enunciado, definiríamos en forma precisa cuantitativa y 

cualitativamente las necesidades del sector y rama, por 

prioridades de crecimiento y desarrollo y la utilidad por 

recurso, hacia cada uno de los sectores y ramas económicas. 



114 

Conjugando los resultados de oferta y demanda, 

se cuantificaría cuantitativa y cualitativamente los re

cursos necesarios en el desarrollo y crecimiento econó

mico del país. 

Finalmente, una vez que se tuvieran los result~ 

dos de la comparación de la oferta y demanda de recursos 

en el país, se estaría en posibilidad de orientar el es

fuerzo en el aspecto de escolaridad, especialidad y habi

lidades, a fin de cwmplir con el ideal de desarrollo y cr~ 

cimiento que el país requiera. 

Se anexa Diagrama de Flujo de la Aplicación. 



115 

* CUALITATIVO 

DEFINIRIAMOS: 

Planes detallados al autorizar la ejecución del 

proyecto 

- Lineamientos Generales deseables para el Siste

ma 

- Análisis de Archivos y captura de información 

- Comfiguración del Sistema y Complementación de 

información 

- Programación del Sistema 

- Implementación 

REGISTRO POR INDIVIDUO: 

- Datos básicos generales (Por individuo) 

- Identificación Sector 

Identificación rama económica 

- Identificación, Estado, Municipio, Plaza, Co

lonia, Calle 

- Identificación de: 

- Escolaridad 

- Espec~alidades 

- Experiencia laboral 

- Habilidades 
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SISTEMA DE CONTROL DE RECURSOS HUMANOS NECESARIOS 

(DEMANDA) 

CUANTIFICACION DE 
LA NECESIDAD POR: 
SECTOR Y RAMA (IN 
DICES DE PRODUCTI 
VI DAD 

SOLICITUD A LOS SECTORES 
ECONOMICOS (ENTREVISTA) 

DETERMINAR NECESIDADES DE 
PERSONAL 

DETERMINACION DE REVISTROS 
BASICOS Y COMPLEMENTACION 
DE INFORMACION 

l 
BANr.O DE DATOS DE NECESI
DADES DE RECURSOS HUMANOS 
POR SECTOR, RAMA ECONOMI
CA Y REGION 

1 

ANALISIS CUALITATIVO 
DEL SECTOR Y RAMA 
POR PRIORIDAD (UTILI 
ZACION DE RECURSOS -



118 

4.5 ASESORIA AL SECTOR PRIVADO 

JUSTIFICACION 

Si bien es cierto que es necesario contar con u

na planeación de Recursos Humanos a nivel nacional, tam

bién lo es en relación a que todas las empresas del sector 

privado, deberán contar con una adecuada "Plane:ción de -

sus Recursos Humanos", a fin de aprovechar mejor a los mis 

mos y contribuír así• a los objeti vos nacionales. 

Desde hace algunos años, las técnicas de Planea

ción de Recursos Humanos a nivel sector privado, han esta

do imponiéndose y los especialistas en estas técnicas han 

aportado elementos teóricos a las organizaciones. 

Actualmente, se cuenta con bastante literatura 

al rededor del tema, con muchas bases teóricas, pero con 

pocas experiencias, que contengan modelos netamente funci~ 

nales. 
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Por otra parte. es tambien indispensable que las 

organizaciones no pierdan de vista que su planeación de 

Recursos Humanos, debe ir acorde también a las tendencias 

nacionales ya qu~ es su responsabilidad el no salirse de 

los marcos a nivel nacional. 

Debido a lo anterior y tomando como base el hecho 

de contar con una subsecretaría de Planeación de Recursos 

Humanos, se justifica la existencia también de una subse

cretaría, cuya func~ón sea la de proporcionar asesoría en 

esta materia al sector privado. 

OBJETIVO GENERAL 

Asesorar y transmitir la técnica más elevada en 

materia de Planeación de Recursos Humanos. a las empresas 

del sector privado, adecuándola a sus necesidades, con el 

fin de que éstas optimicen el aprovechamiento de sus Re

cursos Humanos y contribuyan así al Desarrollo, Producti

vidad y Bienestar del país. 

l. 

OBJETIVOS ESPECIFICOS 

Orientar a las empresas privadas en relación a la 

filosofía de "Planeación de Recursos Humanos a N! 

vel Nacional" 
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Asesorar a las empresas en materia de "Planea

ción de Recursos Humanos", a través de un estu

dio y análisis específico, que permita visuall 

zar las necesidades propias de la empresa a la 

cual se está asesorando. 

Investigar aquí y en el extranjero sobre todas 

las técnicas, estudios y experiencias en este 

campo para contar con una base teórica y práctl 

ca que facilite y eleve el.nivel de la asesoría 

ENFOQUE DE LA ASESORIA 

La asesoría estará orientada a obtener la opti

mización de los recursos humanos en relación a los obje

tivos y necesidades propias de cada empresa. 

l. 

2. 

CARACTERISTICAS DE LA ASESORIA 

La asesoría que se proporcione será eminenteme~ 

te técnica y especializada. 

Se propocionaría gratuitamente o tendría algún 

costo según las circunstancias de la empresa que 

la solicite. 
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4. 

s. 
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Contará con asesores altamente calificados 

Tendrá un sistema de evaluación de la efectivi

dad de la asesoría. 

La asesoría podrá ser parcial o total. Sera pa~ 

cial si se aborda únicamente uno o varios de los 

elementos del Modelo de Planeación de Recursos 

Humanos. Será total si se proporciona para im-

plantar el 'modelo completo. 

PROYECCION DE LA ASESORIA 

La asesoría será proporcionada a todas las empre

sas del sector privado, ya sean industriales, comerciales 

y de Servicios, así mismo, podrá proporcionarse a nivel L~ 

tino Americano. 

ESTRATEGIA DE LA ASESORIA 

Cada asesoría para que sea efectiva deberá de ob

servar aspectos tan relevantes, como ajustarse a las verd~ 

deras necesidades del cliente, los cuales deben ser dese~ 

biertos por él mismo, llevar una lógica en cuanto al proc~ 

so de información en relación a las necesidades detectadas 

y llevar un control exhaustivo de los resultados parciales 

o totales que se vayan obteniendo. 
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Debido a lo anterior proponemos que la estrat~ 

gia de la asesoría, sea la que involucre el si-

guiente "Modelo" 

INPUT 

Diagnóstico 
Autodiagnó~ 
tic o 

PROCESS 

Proceso de la Información 
Formulación de Alternativa 
de Acción 
Consecución de las Alter
nativas 

OUTPUT 

Resultados 
Parciales 

o 
Totales 

Básicamente la asesoría consistiría en partir de 

un diagnóstico hecho por los asesores, acerca de la probl~ 

mática de la empresa y de sus necesidades. Propiciar un 

autodiagnóstico por parte del cliente, para que descubra 

su verdadera problemática y necesidades. Procesar la in-

formación obtenida, fijar acciones concretas para cubrir 

necesidades y solucionar problemas. Llevar a cabo las di-

ferentes alternativas. 

Finalmente deberán constatarse y evaluarse los r~ 

sultados parciales o totales obtenidos. 
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METODOLOGIA PARA PROPORCIONAR LA ASESORIA 

El asesor o asesores asignados para atender a 

una empresa concreta propiciará puntos senci

llos de clarificación de las causas de la so

licitud de la asesoría. 

Formulará un diagnóstico de las necesidades 

de la empresa basándose en información objeti

va. 

No deberá comprar de inmediato el diagnóstico 

de la propia empresa ya que éste puede ser una 

falacia ocasionada por la convivencia con la 

situación. 

En caso de que el diagnóstico del cliente no sea 

correcto, el asesor deberá guiar a la-empresa -

hacia un nuevo diagnóstico que identifique la 

problemática y necesidades reales. 

El asesor deberá obtener, interpretar y aprove

char toda la información que le sea útil para es

tablecer las alternativas de acción. 
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Las alternativas de acción se derivarán del Mo

delo General de Planeación de Recursos Humanos 

a nivel Sector Privado que se presenta más ade

lante. 

Diseñará las alternativas de acción a seguir, 

utilizando las herramientas más adecuadas para 

cada caso. 

Hará revisiones parciales para ver el grado de 

avance de las alternativas de acción y fijará 

acciones correctivas si es que se hacen necesa

rias. 

Evaluará los resultados finales de cada proyecto 

concentrándolos en un informe que turnará a sus 

jefes y a los directivos de la empresa que ha -

asesorado. 

MODELO GENERAL DE PLANEACION DE RECURSOS HUMANOS 

A NIVEL SECTOR PRIVADO 

El modelo que se pre.9'.'!ri:a a continuación, es un 

modelo general y funcional, que puede utilizarse en cual 

quier empresa del sector privado, así como en el sector 
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gubernamental e~ el caso que se trate de administrar Re

cursos Humanos en forma interna. 

a) 

b) 

Este modelo puede funcionar de dos maneras: 

En el caso de las empresas que no cuenten con 

ningún elemento de Planeación de Personal, po

drá aplicarse en forma integral y paulatina. 

Si se presenta la situación de empresas que ya 

hayan avanzado, en algunos aspectos, éstos se 

integrarán y se fusionarán en el Modelo General. 

CONTENIDO DEL MODELO 

OBJETIVOS DE LA EMPRESA 

El Modelo General de Planeación de Recursos Huma 

nos, en cualquier organización siempre deberá partir de 

la identiíicación plena de los Objetivos Organizacionales 

y la forma como se desean alcanzar. Ya que habiendo vi-

sualizado adecuadamente esos objetivos se podrá precisar 

que No. y tipo de Recursos Humanos, se hacen necesarios 

para alcanzarlos. 
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El modele se ajusta plenamente al significado 

de "Planeaci6n de Recursos Humanos" el cual puede resu

mirse en lo siguiente: 

"Planeaci6n de Recursos Humanos, es la técnica 

que permite determinar el número y tipo de personal nec~ 

sario, para cumplir las metas y objetivos organizaciona

les, en un momento preciso y bajo circunstancias especí

ficas. 

PERFILES DE PUESTOS 

Como segundo paso en la implementaci6n del mod~ 

lo, es indispensable identificar, determinar y conocer a 

fondo las funciones básicas y específicas que requieren 

ser llevadas a cabo en la organizaci6n. Una vez que se 

cuente con esa gama de funciones, éstas deberán concen

trarse en perfiles de puestos, para su mejor visualizaci6n. 

Los perfiles de puestos contendrán cuatro rubros básicos: 

NOMBRE DEL PUESTO 

I. DESCRIPCION DE LAS FUNCIONES QUE COMPETEN AL PUESTO 

II. DETALLE DE LOS REQUISITOS QUE DEBE REUNIR LA PER

SONA QUE VA A DESEMPEÑAR EL PUESTO. 
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III. NECESIDADES DE CAPACITACION QUE DEBE TENER CU

BIERTAS LA.PERSONA QUE VA A DESEMPEÑAR EL PUESTO 

IV. ESTANDARES DE ACTUACION PARA MEDIR EL DESEMPEÑO 

DEL PUESTO. 

PERFILES PERSONALES 

El perfil del puesto constituye en sí mismo un 

estándar contra el cual comparar los recursos en que se 

cuenta en la actualidad. 

El perfil personal involucra lo que puede llamar

se "El Inventario Real de Recursos Humanos". 

Un perfil personal deberá contener los mismos as

pectos que contiene un perfil de puesto, los cuales desgl~ 

sados pueden ser los siguientes: 

A) Características personales 

- Edad 

- Escolaridad 

- Inteligencia 

- Personalidad 

- Carácter 



B) 

C) 

D) 

E) 

F') 
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- Actitudes 

- Habilidades 

Actuación 

- Eficiencia 

- Productividad 

- Exactitud 

- Cumplimiento de metas 

- Otros 

Potencial 

- Proyección que pueda tener hacia puestos de ma

yor jerarquía. 

Ubicación 

- ¿se considera la persona adecuada en el puesto 

adecuado? 

Antigüedad 

- Nivel de permanencia en la organización y en el 

puesto. 

Compensación 

- ¿Está percibiendo una remuneración de acuerdo a 

sus funciones? 

- ¿Recibe los incentivos necesarios? 
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Comparando todos estos aspectos del personal co~ 

tra el estándar o ideal necesario, podrán determinarse 

las medidas para alcanzar ese ideal en cuanto a Recursos 

Humanos. 

MEDIDAS PARA CUBRIR LAS DIFERENCIAS 

al Selección Interna 

Puede ser que el número y tipo de personal que 

tenemos, no coincida con el ideal con que queremos contar 

y que en ese caso, se haga necesario llevar a cabo una 

combinación con el personal de diferentes departamentos 

de la empresa a fin de acoplar mejor a los individuos con 

las diferentes funciones. 

Para lo anterior, se procederá a realizar una s~ 

lección interna que permita visualizar a los elementos s~ 

gún sus capacidades para ciertas actividades. 

b) Selección Externa 

En algunas ocasiones al buscar el ideal, se enco~ 

trará la necesidad de contratar más elementos de fuentes, 

externas, que cubran los requisitos necesarios para llevar 

a cabo una función. 
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c) Programas de Capacitación y Desarrollo 

Será muy común que la mayoría del personal con 

que se cuenta, necesite para cubrir totalmente los re

quisitos, cierta capacitación en algunas áreas re'evan

tes para el buen desempeño de su puesto. 

Para ellos la empresa establecerá programas de 

capacitación: 

Genéricos 

Específicos 

Personales 

Puede asistir todo el personal 

De acuerdo a la actividad que se desemp~ 

ñe 

Que cubran necesidades personales 

Estos programas podrán involucrar: 

- Conocimientos impartidos en AULA 

- Sesiones de grupo 

- Lecturas 

- Instrucción programada 

- Becas (internas o externas) 

SISTEMAS DE EVALUACION DE LA ACTUACION 

Será necesario para planear adecuadamente los 

recursos humanos, establecer sistemas de evaluación de la 
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actuación sumamente objetivos que permitan en un deter-

minado momento conocer con precisión el rendimiento, pr~ 

ductividad y contribución de un individuo. 

Los sistemas de evaluación podrán ser: 

l. Observación de la actuación por parte del jefe, 

y un diálogo con el subordinado, en relaciones 

a factores contenidos en una forma de califica-

ción (calificación de méritos). 

2. Método de "Feedback". Es un método participat.!_ 

vo que se realiza en un grupo y permite al ind.!_ 

viduo recibir la imágen que está proyectando a 

su jefe y compañeros en lo que s~ refiere al de 

sempeño de sus funciones. 

Al mismo tiempo el entrevistado podrá autoeva-

luarse con más objetividad. 

Se utiliza un cuestionario para el grupo y el 

individuo. 



3. 
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Método de Fijación de Estándares. Este método 

permite poder demostrar en una forma palpable 

y explícita al elemento el alcance de un está~ 

dar, establecido, aceptado y negociado por él 

mismo. 

Método de Fijación de Objetivos. Existen algu

nos puestos que por su naturaleza, requieren 

manejarse por objetivos, para ello se podrán 

utilizar las herramientas de la técnica de ad

ministraci6n por objetivos. 

SISTEMAS DE COMPENSACION 

Los sistemas de compensación que se utilicen en 

cualquier organización deberán ser congruentes con la ca~ 

plejidad de las funciones que se llevan a cabo y en sí 

con el sistema remunerativo que vaya de acuerdo con la ju~ 

ticia social y un nivel económico equitativo. En relación 

a ésto, deberá revisarse si el personal con que se cuenta 

está debidamente remunerado. 

Para formular una estructura de salarios sólida 

y acorde al mercado de trabajo, se seguirán los siguientes 

pasos: 

l. Evaluación de los diferentes puestos, utilizando 

el método más viable. 
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Fijación de valores en pesos para cada puesto. 

Formulación de escalas de tabuladores (si es n~ 

ces ario) 

Incentivos en caso de que existan estándares de 

productividad. 

Compensación en base a objetivos si así lo re

quieren algunos puestos. 

Aumentos de sueldos en base a méritos. 

Curva de salarios, de acuerdo al mercado 

Aumentos por variaciones de salarios mínimos. 

Planeación de los aumentos y compensaciones para 

cada individuo (record de sueldos y compensacio

nes) 

EVALUACION DE POTENCIAL 

Deberá deseñarse herramientas que permitan medir 

el potencial de cada persona para poder preveer quienes 

son las personas más idóneas a ocupar puestos de mayor je

rarquía. 
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Las herramientas a emplearse podrían ser: 

- Tests proyectivos 

- Pruebas de habilidades 

- Juegos de negocios 

- Pruebas de personalidad 

- Pruebas de reacción hacia diferentes situacio-

nes 

- Solución de problemas específicos 

- Pruebas pe toma de decisiones 

LINEA DE TRASLADOS, AUMENTOS Y PROMOCIONES 

El fijar políticas y mecánicas para contar con 

una red sistemática de traslados, ascensos y promociones 

es indispensable en la implementación de un modelo de pl~ 

neación de recursos humanos. 

Deberá establecerse un ciclo de rotación de acue~ 

do a las características de los puestos y de los indivi~ 

duos. 

Dicha rotación podrá ser interna y externa. 
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El manejar ésto impedirá la falta de motivación 

del personal por una permanencia porlongada en un puesto 

y así mismo facilitará la proyección planeada del mismo 

personal. 

TABLAS DE REEMPLAZO 

Es imprescindible preveer los cuadros administr~ 

tivos del futuro y en sí toda la línea jerárquica a fin 

de conservar a los elementos más capacitados para las fu~ 

ciones: Directivas, Ejecutivas y Operativas. 

Para este efecto, cada departamento de la organi

zación, deberá elaborar y mantener actuali_zada una tabla 

de reemplazo como la que muestra el Anexo# 3. 

Estas tablas de reemplazo unidas formar'n un org~ 

nigrama, en el cual se pueden visualizar los puestos del 

departamento y la trayectoria que seguirán sus ocupantes. 

Los organigramas de tablas de reemplazo, de cada 

departamento se conjugarán en un Banco de Información, con 

el fin de preveer a los sustitutos de los actuales altos 

ejecutivos, de una manera relevante, objetiva y técnica. 
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Puede decirse que estas tablas, con todos los 

factores que involucran, constituyen en cualquier orga

nización una de las coyunturas más fuertes para planear 

los recursos humanos. 

Sin embargo, para que las tablas alcancen su 

mayor efectividad es necesario que sean objeto de un es-

merado mantenimiento y control. 

Todos los sistemas que acabamos de mencionar 

forman un esquema ~enérico de las alternativas, que pue

den tomarse para subsanar las carencias de nuestros recuE 

sos humanos. 

Así mismo, todos estos sistemas podrán contener 

herramientas que partan desde lo más simple hasta lo más 

sofisticado, y que podrán diseñarse o adaptarse para solu 

cionar cualquier situación especial que se detecte. 

MANTENIMIENTO DEL PROCESO 

Será necesario desarrollar un cuidadoso y exac-

to proceso de mantenimiento, para mantener en forma con~ 

t-nte, actualizada y congruente con los objetivos, la p~ 

ridad entre el ideal que se ha fijado la organización 

respecto a recursos humanos y el inventario real. 
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Ese proceso de mantenimiento o control irá muy 

ligado a la confrontación contínua de resultados con ob

jetivos, lo cual servirá como retroalimentador del mode

lo. 



e o N e L u s I o N E s 
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c o N c L u s I o N E s 

Como se puede observar, este trabajo presenta 

las estrategias para la planeación y desarrollo de los 

recursos humanos en México. Sería motivo de un estudio 

exhaustivo, determinar las acciones, responsabilidades, 

recursos materiales, económicos y humanos que se le 

asignarían a las partes involucradas en la instrumenta 

ción del mismo. 

Consideramos que en el diagnóstico de la situa 

ción actual, se tendría un porcentaje muy elevado de 

éxito para llevar a feliz término este plan, siempre y 

cuando lo realicen personal suficientemente preparado 

para determinar la oferta y demanda de trabajo de tal 

manera que se tenga un conocimiento con un elevado nivel 

de confianza de las necesidades, deseos y satisfactores 

de la población medicana. 

El conocimiento pleno de la oferta y demanda 

de trabajo permitirá a lo que resta de esta administra

ción pública y la próxima, desarrollar las bases, bien 

cimentadas, para el Plan global de desarrollo en el si

guiente sexenio en el aspecto de recursos humanos. 
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Todo plan por perfecto que sea requiere para su 

instrumentación del elemento humano. En México, desafo~ 

tunadamente, la práctica común consiste en colocar en los 

puestos de decisi6n a los ''compadres'', ''amigos'', 11 parieil 

tes" y "compromisos políticos", no importando la capaci

dad y preparación de los mismos. Esta es una de las ra-

zones fundamentales de nuestro sub-desarrollo. Hasta te 

ner conciencia de que en el factor humano capacitado se 

encuentra la clave para alcanzar los objetivos que se fi 

jaron empezaremos a formar una nueva generación con nue

va mentalidad que permitirían tener un efecto multiplic~ 

tivo en los sectores público y privado. 

Nos encontramos a lo largo del trabajo que uno 

de los problemas principales a vencer fue la falta de -

cooperación por parte de los directivos públicos entre

vistados. No sabemos realmente las razones que los lle

varon a esta actitud, suponemos que les causó desconfia~ 

za las preguntas formuladas. Esto demuestra que la in

seguridad es un factor común en dichas personas. Si --

existiera un clima de comunicación en todos sentidos, 

dentro del sector público, estamos conscientes de que es 

ta barrera no existiría. 
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En los países desarrollados para optar por un 

puesto de responsabilidad público o privada es necesa

rio demostrar competencia en el trabajo que se va a d~ 

sarrollar, ya que ésto garantiza que las funciones asi~ 

nadas se van a ampliar eficaz y eficientemente, en Mé

xico logramos observar que en un porcentaje muy reduci

do ésto se lleva a caco. 

Si alguna autoridad pública se interesa en ins 

trumentar este plan, México en un plazo corto vería los 

primeros resultados del mismo, ya que se tendría la cer 

teza de que la persona adecuada se encuentra en el pue~ 

to apropiado y está lo suficientemente preparado para 

cumplir sus obligaciones. 

El organismo encargado de coordinar la planea

ción y desarrollo de recursos humanos en el sector públ~ 

co debe de contar con todo el apoyo económico y políti

co por parte del estado. Además, deseamos sugerir que a• 

todo el personal que labore en el mismo no se le remueva 

o traslade por lo menos en un período de 10 años, de tal 

manera de que se puedan obtener resultados positivos, o 

de lo contrario, caeremos en la rutina de mediocridad y 

falta de continuidad en los planes establecidos por los 

diferentes gobiernos. 
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Por otro lado, es sano la rotación en los 

puestos directivos por tener mentes frescas y nuevas 

ideas para seguir adelante. Nos permitimos indicar que 

después de los 10 años, paulatinamente, se debe de su~ 

tituir en los puestos clave al personal del organismo 

arriba citado. 

Queremos para finalizar hacer un llamado de 

conciencia a todos los mexicanos, con el propósito de 

realizar todas nuestras actividades lo mejor posible 

para terminar de una vez con el estereotipo que tenemos 

asignado mundialmente, lo que nos permitirá vencer mu

chos problemas que hasta la fecha han vivido con noso

tros (corrupción, ineficiencia, inestabilidad en los e~ 

pleos, falta de capacitación adecuada, reducción en la 

tasa de inflación, etc.) 
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