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Para aproximarnos .a un‘justo servicio civil
en ‘la Administracidn Piblica, avanzamos en

‘el establecimiento de un sistema comunica-

do de escalafones.

José Lépez Portillo.



INTRODUCCION

El papecl del hombre es fundamental on el proceso trans
formador de la sociedad, su creatividad e inteligencia pro-
pician y aceleran los avances de la humanidad en les diver-
sos horizontes que la integran. De la accién dei hombre de-
pende el logro de los objetives y metas que para su desarrg
llo se fijan las instituciones plblicas y orivadas en un --

pafis,

Por ello, el establecimiento y la permanente actuailiza
cién de condiciones adecuadas para la superacidén del elemen
to humano, se convierte en un imperativo para optimizar las
funciones individuales .y sociales quc repercuten en un in-
cremento tanto dJde su productividad como de su bienestar so-

cioecondmico.

En conseccuecncia, el objetive fundamental del presente
trabajo lo constituyven el anfilisis, interpretacién y la cri
~tica constructiva sobre el sistema escalafonario instrumen
tado por el Gobiernc Federal para propiciar a sus trabaja-
dores, ademds de la seguridad cn el empleo, la posibilidad
de 'su desarrollo dentro del mismo con la consecuente supe-
racién en todos los Srdenes del comportamiento social del -

individuo, ello ademas de las perspectivas fijadas por el--



Estado de poder disponer en forma permanente del personal
_id6neo para el desempefio de¢ las diversas funciones de las
Dependencias: del sector publico.

Lo anterior permitiri opinar y proponer un modelo --
global de cscalafén funcional e intercomunicade a partir
de sus instrﬁmen:os bdsicos que actualmente se utilizan -
dentro del &mbito de la Administracién PGblica Mexicana,
entre los que cabe destacar: El Tabulador General de Suel
dos y el Catidlogo General de Puestos que constituyen la -
base medular del Sistema General de Administracién y Desa
rrollo de Personal del Gobierno Federal.

Le investigaci6én a efectuar comprenderd fundamental-
mente el fimbito de l1a administracién pGblica centralizada
en donde se considera a las Secretarfas de Estado, los De
partamentos Administrativos y las Procuradurfas Generales
de Justicia, tal y como se estipula en la Ley Orgédnica de
la Administracién PGblica Federal. Esto se debe primor --
dialmente a que las mencionadas instituciones conforman -

el 4mbito o universo de accifn de los servidores pfiblicos
‘objeto del sistema escalafonario funcional intercomunica-
do.

Asi mismo, cabe sefialar que el peri6do de estudio a
realizar, comprenderi el sexenio 1982-1988 por conside --
rar que es la etapa en la que mayor relevancia se le pro-
porciono al multicitado sistema escalafonario, con la ---
creacién tanto de la Comisién Intersecretarial del Servi-
_cio Civil, como de la Direcci6é6n General del Servicio Ci. -
vil a. las cuales se les asigno las responsabilidades de -
coordinacién y asesorfa para la instauracién del Servicio

i
i



Civil .de Carrera en el sector pGblico, ademis de disefiar,
cDD?dinar, supervisar y evaluar su instrumentacién y por
consiguiente la del escalaf6n.

Por 1o tanto y para una mayor interpretaci6én y com -
prensién del tema a desarrollar, se procede a la descrip-
‘cibén y conceptualizacidn de los principales términos que
se utilizarén en el mismo:

En este sentido se inicia con el Catdlogo General de
Puestos, que sc conceptualiza como el instrumento median-
te el cual es posible dar cumplimiento al mecanismo de ra
cionalizacién de las estructuras de puestos de las Depen-
dencias y Entidades de la Administraci6n Pdblica, y a la
creaci6n de e¢scalafones funcionales e intercomunicados a
través de su clasificacifén en Grupos, los cuales se en---
tienden como la clasificacibn primaria de las ramas de o-
cuyas actividades tienen caracterfsticas comu -

cupacién,
Estos grupos se dividen en Ramas, en

nes de tipo general.
las cuales se contempla ¢l conjunto de puestos con carac-
teristicas similares que los identifican dentro de un gru
po de_ ocupaciones: constituyen una lfnea légica de ascen-
so ecscalafonario, de acuerdo con la complejidad crecientc
de sus puestos. Finalmente, dichas ramas se subdividen en
Puestos que serin considerados como la unidad mds simple
en la estructura de organizaci6n para el cual se define -
el contenido de funciones, atribuciones y responsabilida-
des necesarias de realizar para alcanzar los objetivos --

del drea en que se encuentra ubicado;

constituye el

Otro de los elementos importantes, 1o
sistema homogé

. Tabulador de Sucldos que se define como un



‘neo de remuneraciones para todos los trabajadores al ser-
vicio del estado, integrado en una tabla o tabulador de -
"asignaci6én de sueldos en donde se contemplan diversos ni-
veles salariales, atendiendo por un lado al aspecto presu
puestal de cada dependencia y por otro lado, al logro de

‘una equidad remunerativa, de acuerdo con los requisitos y
funciones a cumplir en cada puesto;

Igualmente y con el fin de llevar a 1a préctica un -
sistema escalafonario que pondere con mayor objetividad -
los esfuerzos de los empleados, es conveniente establecer
mecanismos que garanticen una justa evaluacién de los mis
mos y que adem&s les permita alcanzar un mayor nivel de -
ingresos en atencibfn a los méritos demostrados, y conse =
cuentemente mayores oportunidades de ascender en.el esca-
laf6n. Lo anterior se conoce como los factores escalafona
rios del sistema. En esta evaluacibn, los mérites conside
rados factores escalafonarios para el ascenso de un traba
jador, serdn los conocimientos del pueste, la aptitud, --
disciplina, experiencia, puntualidad y 1a antigliedad.

Por otra parte, se tienen al Reglamento de Escala -~
f6n, considerado como el 6rgano normativo central para to
das las dependencias de la Administracién PGblica Centra-
lizada y para sus respectives sindicatos, 5u aplicaci6n -
es posible a través de Srganos administrativos, tales co-
mo las Comisiones y Subcomisiones Mixtas de Escalafén, en
cargados de vigilar las disposiciones emitidas en la mate
ria para realizar un concurso escalafonario, tomando como
rteferencia los criterios tales como: registro y control -
de las plazas vacantes, basificacién, estimulos y recem =
pensas, incidencias de personal { licencias y faltas de -



asistencia, disciplina y sanciomnes }, cambios de adscrip-
cién, trimite y dictimen de promocicnes y trémite de in -
conformidades ecntre otras.

Con base ¢n lo anterior, la bGsqueda de procedimien-
tos eficaces para el despacho de los asuntos de la Admi -
nistraci6n PGblica se sustenta y con raz6én, en la mayor o
menor posibilidad de contar con el personal idéneo para -
el desempefio de las distintas funciones requeridas por 1la
cada vez més complejs red de actividades que desarrolla -
el Estado moderno rector de los aspectos econbmicos, polf
ticos -y sociales que detcrminan el desarrollo de nuestro-
pafs.

Por ello, los esfuerzos realizados-en la Administra-
ci6n. PGblica Mexicana para impulsar los cambios econfmi -
cos y sociales que demanda nuestro pals en su actual eta-
pa de desarrollo, conciben ¢l escalafén como un proceso -
que requiere orden y método. )

Por lo tanto, la desicibn para implementar el escala
f&n'y mejorar el sistema de administracibn.y desarrollo -
de personal, se concibe a través del servicio civil de ca
rrera c¢omo una institucifn de derecho social que tendri -
por objeto garantizar a los servidores pGblicos mejores -
condiciones en lo social, cn lo ecomnémico y en lo profe -
sional. Las caracteristicas que contempla el Servicio Ci-
vil de Carrera, se contemplan en el marco juridico de los
trabajadores que regula -las relaciones laborales de los -
Trabajadores di Servicio del Estado a través del apartado
"B" del Artfculo 123 constitucional con 12 adecuacifn de
los articulos 5°, 7°, y 20, asi como el Titulo Tercero te
ferente al escalaffn., Estas caracterfisticas son comunes -



para todas las dependencias bd ser@n: la definicién de 1la
cobertura en cuanto a niveles jerfirquicos de aplicacién,
asi como 1la operacibn de los procesos de planeacisn, re-
clutamiento, seleccibn a trav€és de examenes de competen-
eia, capacitacibn, evaluacibn del desempefio y sistema de
remuneraciones.

Por otra parte, en el presentec trabajo se conside -
ra necesario puntualizar el reconocimiento al desempefio
en el trabajo para otorgar ascensos a los trabajadores -
de base y de confiunza por méritos acumulados hasta lo -
grar el nivEél miximo de escalafén, siendo el del puesto
de Director de Area el cuwal bajo ninguna circunstancia -
dependa del favor polfitico, con el fin de evitar el sisg-
tema de botin, el cual esta basade fundamentalmente en -
criterios politices y en el nepotismo o compadrazgos que
impiden aplicar el escalafén.

Asi mismo, para 1llevar a cabo un procedimientu es -
calafonario se plantea un proceso ordenado que nos permi
ta seleccibnnr, retener y promover con precisiofi a los. -
empleados en ¢l servicio pGblico. De ias actividades re-
comendables en ecste procedimiento para lograr tales pro-
pbsitos, se sefialan el registro y c¢ontrol de plazas va -
cantes, la basificacidn del personal, los estimulos y re
compensas, el concurso escalafonario, trémite y dictdmen
de promociones, etc.

De esta manera, entre 1os objetives que concretamen
te se plantean dentro.de las reformas iniciadas en la ad
ministracibn del sector pfiblico federal con las activida



des anteriores, destqcan los de incrementar la eficiencia
de las entidades gubernamentales mediante el mejoramien-
to sustancial de sus estructuras y sistemas de trabajo, -
todo ello orientado a la consccucifn de los objetives y -
programas que plantea la actual estratégia de desarrollo

del pafs.

Con base al 2nfilisis de los problemas estructurales
y de los sistemas de trabajo de la Administraci6n PGbli -
ca, se concibe una Plancacién Estratégica-de los Recur --
sos Humanos considerada por un lado, como un proceso im -
portante de transformacién que implica entre otras cosas
la reduccifn de infraestructura administrativa, la2 modifi
cacidén de actitudes y aptitudes de los servidores pGbli -
cos, y por otro lado, se considera como un proceso para -
la adecuacién de sistemas y procesos de trabajo.

Tal prop6sito es alcanzado al considerar en esta pla
neacifn el disefic de un modelo escalafonarioc entendido --
como el sistema organizado que garantiza a los servidores
pdblicos mejores condiciones de vida y al Estado alcanzar
los objetivos y metas que se ha fijado, tomando como refe
rencia para ello el concepto de que una plancacién de los
Tecursos materiales, tecnolbgicos y financieros para su -
mejor utilizaci6n, estara subordinada a la planeacifn es-
tratégica de los recursos humanos cuyos elementos que la-
integran estan conjuntados y coordinados en forma horizon

" tal, tales como el catflogo de puestos con una estructura
funcional, el tabulador de sueldos homogéneo para todas -
las dependencias, la capacitacifn acorde al nivel jerir -
quico a cubrirse, los factores escalafonarios y su evalua
cién conforme a lo sefialado en el‘reglamento escalafona -



rio, y ademfs los premios, estimules y recompensas que -
incentiven a los trabasjadores. ’

Estos elementos haran funcional el sistema interco-
‘municado de escalafones y constituyen a la vez la estra-
tégia de la planeacifn de los recursos humanos, repercu-
“tiendo en forma vertical en la planeaci6n cuantltativa -
de los programas de trabajo fijados por la Administra --
cifn Pdblica, es decir, los resultados de esta Gltima de
penderan de la influencia directa de las actividades con

‘templadas en una planecacifén estratégica de los recursos
humanos.

El presente trabajo contempla en su primer capfitu -
lo, los antecedentes que muestran la situacibn que prevg
lecia en los sistemas de administracifn de personal que
dio orfgen a las reformas administrativas para lograr --
una mejor utilizacién de los recursos humanos. En estas
reformas se¢ considera el Servicioc Civil de Carrera, en -
el cual el escalafén a través de la capacitacidn, esta -
considecrado como el elemento principal para lograr las -
metas y objetivos en materia de administracibn de recur-
sos humanos de las Dependencias de la Administracién PG-
blica Federal. Asi mismo sc describen las principales --
disposiciones juridico-administrativas que regulen el --
funcionamiento dcl sistema escnlufonario.'

En el segundo capitulo, se consideran los clementos
~que ‘en forma integral propician el cstablecimicnto de un
sistema intercomunicado de escalafones ya que en este --
sistema Se contempla el anfilisis y concentualizacién de
los Catflogos Gencral e Institucional de Puestos, cuya -



estructuracién intercomunicada en grupos, ramas y pues--
tos, permiten d los trabajadores tener siempre 1a posi--
bilidad de ascender hasta los miximos niveles de escala-
f6n y por consiguiente la fijacién de un Tabulador Gene-
ral de Sueldos con una estructura que sciiala valores mf-
nimos y méximos para cada puesto, asi como los factores
escalafonarios y los de evaluacién que inciden en los --
mismos y en los recursos humanos.

Por lo que respecta al tercer capftulo, estc contem
pla los fenomenos conexos a la administracidén paGblica --
centralizada de¢ los cuales se destaca la problemdtica en
materia de escalufdn, asi como el sistema de botfim y el
reclutamiento como acciones emprendidas para la solucidn
de su aplicacifbn.

En el cuarto capftulo, se explica la diversa regla-
mentacién Jurfdico-Laboral que garantiza la justicia y -
equidad de la relacifn entre ¢}l estado y sus trabajado--
res. Asi mismo, se destaca la integraci6n de 6rganos ad-
ministrativos, facultados para hacer cumplir y vigilar -
la aplicacién de las disposiciones que se sefialan en el
reglamento de escalafén para que su implementacién sea ¢
ficaz. -Entre ellos sobresalen: E1 Reglamento de Escala -
£6n, Las Comisiones Mixtas de Escalafén y las Subcomisig
nes Mixtas de Escalafén.

Por lo que respecta al quinto capftulo, se rescfian -
los procecdimientos escalafonarios en’'donde se contemplan
las disposiciones generales de carfcter normativo para to
das las Dependencias de la Administracién PGblica Centra-
lizada. En estas se consideran los criterios y las condi-
ciones tales como: registro y control de plazas vacantes,



basificacién del personal, que ¢s. donde més funciona el -
escalaf6n; los estfmulos y recompensas, cl concurso esca-
lafonario, etc., para que 1os trabajadores tengan derecho
al ascenso escalafonario,

Finalmente, en el sexto capitulo, se plantez la im--
portancia de disefiar uno planeacién cstratégica de los re
cursos humanos derivada de la necesidad de disponer y uti
lizar en tiempe y calidad los cmplecados debidamente capa-
citados. En esta planeacifn, los catdlogos de puestos ge-
neral e institucional, el tabulador dc sueldos, los pro -
gramas de capacitacisn, reclutamiento y seclecciln de per-
sonal asi como. los reglamcntos para la instrumentacibn de
cada uno de los factores, constituyen ¢l discfio de un mo-
delo cscalafonario entendido come un sistema organizado -
que garantiza a los servidores plblicos la igualdad de o-
portunidades en el escalafdn.

La importancia de una planeacidén con estas caracte--
risticas, define los objetivos y metas de 1a Administra--
cién Phblica en lo politico, juridico, ccomémico y social.
Esto quiere decit que una planeaci6n en conjunto de los -
recursos- financieros, tecnolbégicos, materiales, etc., con
sidersda como una planeacién estratégica de la Administra
cibén PGblica, ecstara subordinada a una plancacibn estratg
gica de los recursos humanos por el proceso tanto verti -
cal como horizontal que existe en esta relacibn, pues -~
aquella no dari comienzo mientras no esten foimulados los
planes para mejorar la administracibén de personal en don-
de el escalafén es 1la propuesta concreta a manera de mode
lo presentado por la Sccretarfia de Programacién y Presu -
puesto, o través de la Direccién General del Servicio Ci-
vil, segln se¢ lo: atribuye la Ley Orgédnica de 1la Adminis -



traci6n Pdblica Federal y el Reglamento Interior de Tra-
bajo de dicha Dependencia,



1. ANTECEDENTES
1.1, Anrecepentes HisTénicos:

Desde el periodo de Jufirez en 1859, los esfuerzos
para mejorar 1s Administracibn Piblica de nuestro pais,
han sentado sus bascs en los sistemas de Administracibn
de Personal ya que 1os recursos humanos estén considera
dos dentro del Procese productive de bjicnea o servicios

como el elemente primordial insustituible, pues sin ellos,

sin su adecunda plancacién cuantitativa y cualitativa --

corresnondiente a necesidades especificas, no es posiblc
el desarrollo y perfeccicnamiento de los procesoes socia-

les que son fundamentales para lao constante-evolucién de

una organizaci€n.

La vinculacidén de las tuvreas gubernamentales y los
sistemas de personal, pretende mejorar la administracién
p@blica ya que esta relacidn garantiza 1la eficiencia, con

gruencia y honestidad en las acciones pGblicas.

Al respecto, Reyes Ponce nos dice:

Y31 nos preguntamos qué busca el empresario con la adminiatracidn-

de personal vg.: al crear el departamento respectivo, al fijar po-

1fticas de Ppersonal, cte. craemos que los diversos fines inmediatos
_gue la empresa porsigue con esa disciplina pueden vesumirse en cada
puesto y nivel la capacidad necesaria y que todo el personal preste
a .la empresa su mis amplia colaboracién”.(1)

{1) Reyes, Ponce Agustin "Administracién de Personal" ';E

Parte. Edi
torial LIMUSA, México, 1585, Pig. 22.



(2)

Esta relacidén permite al Estade lograr el Gptimo -
aprovechamiento de los recursos disponibles, tomando en
cuenta las caracteristicas y la dindmica del desarrollo
social y econSmico de anuestrc pafs ~, estableciendo para-
ello jornadas de trabajo, descansos y salfrios acordes a
la jornada cstablecida y ademds el escalafén en cada una

"de 1as unpidades burocriticas para la realizaci6én de los
ascensas de los trabajadores de bosc y trabajadores de -~
confianza, considerando a los primeros como integrantes

de un servicio civil de carrera.

Por consiguiente, en la actividad gubernamental de
la ctapa posterior a la Revolucién de 1910, los esfuer -
208 realizados por configurar un servicio civil, resulta
ron necesarios para dar cumplimiento a las tareas que en
nfimero creciente tendrfa gue desarrollar ¢l aparato admi-

nistrative estatal.

La implantacidn del Servicio Civil fue el factor de-
teminante en un programa motivacional para los trabajédc-
res del estado, ya gue este sistema significa garantizar-
al gervidor p@blico justicia y respeto en el ascensc esca

lafonario.

Esta idea tiene su origen desde el régimen del Gobier

no del General Abalaxdo R&driguez, al proclamarse el decre-



to. sobre la Organizacién y Funcionamiente del Servicio -
Civil de Carrera en Mé&xico '(abril de 1934) que es ante
cedente inmediato del Estatuto Jurfidico de 1los irabajade-
res al servicio de los Pederes de la Union, promulgado -
por el General Lazare tdrdenas, con el fin de regular 1la
relacién laboral entre el Estado y sus trabajadores:

* Una regulacidén mis completa de la relacidn encre el Estado y sus -
servidores fue fijada por el Presidente Cirdenas en septiembre de --
1938 sl expedirae el Estatuto de los Trabajadoree al Servicio de les
Péderes de la Unidn, en el cual se reglamentd con amplitud la rela =
cién jurfdica del trabajo" (2)

En el citado Estatuto serfn excluidos los trabajade -
res de confianza y los militares, ya que estos estuvieron
sujetos a las desiciones de los jefes inmediates para ser
ascendidos o sustituidos en cualquier wmomento.

rosteriormente, una enmienda constitucional en 1960
incofporo al Texto del Articuloc 123 el Apartado B, como .
regulador de las relaciones de trabajo entre el Estado y
sus servidores, para que se elevase al rTango constitucio -
nal la necesidad de establecer sistemas que permitieran a
los trabajadores ascender conforme a sus "conocimientos, apti
tudes y antiglledad". Asfmismo, en 1963 el Ejecutivo Federal:

México, Poder Ejecutivo Federal.

(2) Presidencisa de la Repfiblica, Coordinacidn General de Estudiocs -
Administrativos "La Administracidn y Desarrollo del Personal Pi
blico", MExico 1980, Pag. 22.



(4}

dirigid at H,

Congreso de 1a Unidn la iniciativa de
Federal de los

Ley
rrabajadores al Servicio del Istado, a
fin de reglamentar dicho apartade y fortalecer a la Ad

ministracidn PGplica.

tste ordenamicnte permitird a 1a -

purocracia nacional ver cristalizado unc de sus mis ca -

Tos anhelos, al preveer esta Ley Reglamentaria la estabi-
lidad en el trabajo, bases
didas dc seguridad social,
lefensa de sus intereses y

protectoras del salario, me -
et derecho a unirse para la ~
algo no menos importante como
fue el establecimiento de sistemas escalalonarios en ca

2a una de las dependenciss mediante los cuales las trabg

jadores tendrian la eportunidad de aspirar a ocupar alpgun

ruesto de mayeor nivel ¥ con remuneraciones mas significa-
tivas al puesto que tenlan asignado al momento de su con
iratacidn,

Los estudios realizados por 1a Presidencia de la fe -

plGblica sobre Administracidn y lesarrollo de

Personal del
Gobierno Federal, vendrian a

confirmar estas wmodificacin -
nes 2 la citads Loy al sebalar:

"... fue la creacién del Apartado B del Artfeulo 123 da la Constitu~

cidn Federal,... a través del cual los derechos de los rrabaladeres

se elevaropn o rango constitucienal. (3)

México, Poder Ejecutivo Federal. ’
(3} Presidencia de la Repiiblica. Goordinacidn General de Estudios -~

Adninistrativos. "Lan Administracidn y el Desarrollc del Personal
Pablice'. México, 1980, Pig. 23.
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“Al incorporarse este principic en la Ley Federal de los trabajadoc
res al Servicio del Estads se introdujeron disposiciones que obli-
gan-a &ste a establecer en cada una de sus dependencias, sistemas-
escalafonarios que permitan otorgar ascensos y autorizar las permu

tas de ias plazas'.(w)

En 1965 se instituciomaliza un proceso de reforma -
administrativa con el propdsito de elevar la capacidad -
administrativa de los 6rganes pGblico y poder realizar -
de la manera mis efectiva posible, las tareas que les co
rresponden. Para llevar a cabo este proceso, fue necesa-
ria la creaci6n de 1a Comisién de Recursos Humanos en --
1972, que se cncargaria de mejorar ia organizacidn de los
sistemas de administracidén dec personal con el Lin de lo-
grar o mejorar la eficacia en ¢l funcionamiento y servi-

cio de las entidades plblicas.

Paralelamente a 1a operacidn de la Comisién de Recur
s0s Humanos, ¢l establecimiento de los Comités Técnicos -
Consultivo de Unidades de Recursos Humanas y los de Capa-
citacién, asi como el Grupo de Oficiales Mayores, permitie
ron dar congruencia y viabilidad a las acciones para la -
implantacifén de un sistema de Administracién y Desarrollo
del personal Pdblico Federal.

{4) MAxico, Poder Ejecutivo Federal. Presidencia de la Repdblica.— -
Coordinacisn General de Estudlos Administrativoes.” Reestructura--

cidn del Sistema General de Administracién y Desarrollo de Persg
sonal del Poder Ejecutivo Federal" México 1979. p. BY.
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La evolucién cronol6gica que se viene resefiando so-~
bre el proceso de 1a Reforma Administrativa, continuaria
duraﬁ:e el scxcnip 1976-1982. En este perfodo, los esfuer
zos realizados para mejorar l1la administracién de personal,
~culminaron con la creacidén de la Coordinacién General de
Estudios Administrativos de la Presidcncia.de la Reptbli-
ca, que coadyuvara al fortalecimiente operative del Siste
ma de Administracién y Desarrollo de Personal, de auxiliar
 5v1os responsables de las unidades administrativas que te
nian encomendadas las atribuciones respecto al desarrollo
¥ ejecucién de funciones para mejorar la Administracion -

del Pérsonal al Servicio del Estado.

.
El aspecto mis relevante que contribuye a lograr es-
te objetivo surgié entre 1977 y 1979 cuando la Comisidn -
de Rccurgos Humanos del Gobierno Federal formulé, con la-
participacién del Comité Técnico Consultivo de Unidades -
de Refursos Humanos, los lincamientos para el estableci -
miento de escaiafones funcionales e intercomunicados en -
la Administracisn Pdblica Centralizada. Estos lineamientos
constituycn el punto de partida en el esquema. de Reforma
del Sistema de AdministraciQn y Desarrollo de Personal del
Ejecutivo Federal, para dar inicio a la 5% ctapa del Pro-

grama de Reforma Administrativa.



[ "..s1a Quinta Etapa del Programa de Roforma persigue la implementa
cifn de un sistema de Administracién y Désarrollo del Personal PG-
blico que al mismo viempo, incentive el desempetio honesto y eficien
te an »l ejercicio de sus funciones y garantice el pleno desarrolleo
de los tradajadores al sarvicio del Estade”. (5)

Al iniciarse dentro de la Administracién Piblica -
una verdadera reforma de 1los recursos humanos, se esta-

blecieron las bases fundamentales contempladas en la lLey
Qrgénica Qe ia Administracibén Pdblica Federal publica on
el Diario Oficial de la Federacién el 29 de diciembre de
1976. E1 propSsito seria simplificayr las dependencias y

evitar duplicidad de funciones, permitiendoles obtener-

un aprovechamiento 6ptime de los recursos financieros y

humanos con que cuenta ¢l Estado para el cumplimiento de
sus objetivos.

Posteriormente, los Comitfés de Recursos Humanos y -
de Capacitacién en estrecha coordinacién con la Comisidn
de Recursos Humanos, la Secretaria de Programacién y Pre
supuesto, asf como la Coordinaci6én General de Estudios -
Administratives, realizaron un anﬁ_lisis exhaustivo de la
problemfitica actual y de sus posibles soluciones, formu-‘
1ando recomendaciones concretas que se presentaron a la -
consideracién del Presidente de 1a Repfiblica para establg
(5) Carrille Castro Alejandre. "La Reforma Administrativa comc; uno de

los medios para alcanzar al medelo del pals al que aspiramos®. ME-
»ico, ISSSTE, 1971, Pdg. 62. ) ,
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finalmente, el Sistema de Administraci6m y Desarrello

de Personal del Poder Ejecutivo Federal de la siguiente ma

nera:

Ir

11X

v

Estableciniento del sistema general de administracibn y desa-
rrollo de personal que Iintegre y coordine las acciones del —-
Ejecutivo Federal en esta materia.

Implantacifn de escalafones funcionales e intercomunicados, -

que ofrezcan mejores perspectivas de a los trabajado-
res y redunden en la mayor eficacia del desempefio de la fun -
cisn pdblica.

Establecimiento del subsistema de capacitaciﬁn'y desarrollo -
d‘e personal, que vincule e iIntegre las diversas unidades en -
cargadas de iImpartir capacitacibn.

Fortalecimiento del subsistema de pelaciones juridico-labora-
les que permita un desarrello justo, equilibrado y armonico -

de las relaciones entre el Estade y sus trabajadores".(€)

Para conseguir tales prop8sitos, la Secretaria de Pro

gramacién y Presupucsto, eclaboro la Metododogia de Andlisis-

y Valuacién de Puestos que fue sometida a la consideracifn -

de los responsables de la Administracidn de Personal de las-

Dependencias, a través del Comité Técnico consultivo de Uni-

dades de Recursos Humanos, con el propésito de captar obser-

(6) Poder Ejecutive Federal,Presidencia de la Rep@blica, Coordipacifn-

General de Estudios Administrativos. "Reestructuracifn del Sistema
General de Administracién y Desarrollo de Personal del Poder Ejecu
tivo Federal', M&xicec, 1971. p. 17.
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vaciones ¥y sugerencias que aseguraran su viabilidad 'y -

eficiencia.

Este csfuerzo participativo, permitira formalizar -
un instrumento de coordinacién y asesoria del Ejecutivo.
Federal para la instnurncién del Servicio Civil de Carre
ra de la Administraci6n Pdblica Federal, pronunciado a -
fines de 1982 con el establecimiento de sus principales-
instrumentos: E1 Catflogo General de Puestos del Gobier-
no Federal elaborado por la Secretaria de Programaci@n ¥y
Presupuesto; los Catfloges Institucionales elaborados por
cada una de las Dependencias .en donde se contempla una -
estructura escalafonaria en grupos, ramas y puestos, con-
forme a las técnicas observadas en la metodologia de Ani-
1isis de Puestos; y la implantacidn del tabulador de suel
dos,hamogeneo para todos los puestos contemplados con las
mismas funciones y los requisitos en cualquiera de las De

pendencias del Gobierno Federal.

Es necesario sefialar que, las reformas efectuadas a
1a Administracifn de Personal para establecer un sistema
escalafonario adecuado, tienen sustento juridico apropia~
do y congruente con las reformas a los Artfcules 52, 7%y
20, asi como al Titulo Tercero de la Ley Federal de los -
Trabajadoros al Servicio del Estado, 2l contemplar las ba

ses fundamentales que deberédn atender las Dependencias y
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Entidades para elaborar sus respectivos reglamentos de -

Escalaf6n, y llevar a cabo los movimientos de personal -

que por esta via consideren tener derecho. Estos reglamen
tos escalafonarios, marcaron finalmente el establecimien

to de un adecuado Servicio Civil de Carrera programado en
el Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988 como el medelo -
que respondera necesariamente a la realidad al estar basa
do en criterioﬁ polfiticos soportados por investigaciones-
-técnicas, ya que con esta conjugacifn, los primeros son -
favorables para la instauracifn del Servicio Civil de Ca-
rrera, y les segundos serén establecidos en funcibn de la
realidad del fimbito a transformar; o en su caso, en fun -
cién de 1a realidad prevaleciente en el medio donde un. --

proceso se va a generar 8 crear.

La elaboraciﬁn de este modele, partira-de un diagnés
tico de la situacidn prevaleciente en los sistemas de ad-
ministracién de los recursos humanos en virtud de la imper
tancia que tendrén parﬁ‘lograr las metas y objetivos de -
las Dependencias y Entidades de la Administracién Pdblica
Federal al vincular la obtencifn de los objetivos naciona
les e institucionales con el desarrollo de los servidores
piGblicos, al respetar sus derechos y el reconocimiento 'a
sus deseos de superacifn.a través del Servicio Civil de -

Carrera el cual tratare en el Tema siguiente.
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1.2 EL Servicio CIviL DE CARRERA,

El papel del hombre ¢s fundamental en el preceso --
transformador de 1la sociedad, su creatividad e inteligen
cia propician y aceleran los avances de la humanidad en-
los diversos horizontes que la integran. De la accibn del
hombre, depende el logro de los objetivos Yy metas que pa
ra su desarrollo se fijan las instituciones pGblicas y -
privadas en un pais. Por esto, el establecimiento de copn
diciones adecuadas para la superacién se convierte en un
imperativo para optimizar las funciones individuales y -

sociales.

La buena disposicifn para llevar a cabo en nuestro -
pais la modernizacién de los sistemas administrativos con
cernientes a los recursos humanos, conduce a las institu-
ciones privadas a desarrollar avanzados proyectos para lo
grar una mcjot utilizacién de los servicios del personal,
al proporcionar a este, capacitacifn, seguridad, un senti
miento de participacién, asf como la posibilidad de remu-
neraciones y ascensos mids equitativos que les permitiran-

alcanzar los objetivos y metas fijados.

En virtud de los buenos resultados obtenidos con es-

tos proyectos, el Gobierno Federal ha realizado esfuerzos
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por sentar las bases para instaurar un adecuado servicio
civil de carrera en las Dependencias y Organismos Pdbli -
cos; permitiéndoles competir con la cmpresa privada al --
otorgar a sus empleados la oportunidad de trabajar toda -
su vida al servicio del Estado en iguales condiciones c¢n
que 1o harfa.en la empresa privada.

Al respecto Laberge sefiala:

“Los servicios de carrera, deben ser considerados como la oportunidad
ofrecida a un individuo de trabajar toda su vida al servicio del Esta
do, en las condiciones, mis o menos, en que lo harfa em la Industria
Privada"™. (7)

Por consiguiente, el Servicio Civil de Carrera se¢ --
considera cl elemento bdsico en la Administracién Pdblica
para garantizar al servidor pdblico, justicia y respeto a
la que tiene derecho, baséndose cn el mérito y la idonei -
dad. el mismo Laberge nos dice: '"La frase "sistema de mé&ritos"
se emplea pare describir el método de seleccidn, retencidn en el ser
vicio y promocién de empleados en el servicio piiblico con base en -

la apl:yitud y capacidades. El t&rminoc se usa frecuentemente como sind

nimo de servieto civil y, afectd en 1a pri diaria se acepta como tal,
(8)

La institucionalizacién del proceso de reforma admi-

(7) E.P. Laberge "Administracidn de Personal” Escuela Superior de --
Administracidn Piblica, América Central, San José Costa Rica.
1965. p.10.

(8) E.P. Laberge, Op. cit. P.P. 3-4.
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vil data desde el afo, cuando fue presentado a la Cémara -
de Diputados por Justo Sierra y Tomas Berlanga, que solo -
quedo en precedente para la diputacibn de 1917, autora del

Articulo 123 de la Constitucién Polftica de 1os Estados
Unidos Mexicanos.

Aunque la Constitucién Federal de 1917 no establecio
ninguna disposicién cspecffica en esta materia, pues omi--
tio la reglamentacién o definicién de las carpcterfisticas
de. 1a relacibn existente entre el Estado y sus trabajado -

“res, la Ley Federal del Trabajo de¢ 1931 estatuyd, en su ax
tfculo segundo, que las relaciones entre el Estado y sus -
servidores sc¢ regirfan por las leyes del Servicio Civil --
que al efecto se expedieran.

Sin embargo, fue en el Gobierno del General CArdenas
en cl afio de 1938, cuando se expide el Estatuto de los Tra
bajadores al servicio de los Poderes de 1la Unién, para nor
mar el servicio pGblico,en el cual sc observa una regula -
cifn mis completa de 1la relacién entrec ¢l Estado y sus ser

‘vidores, pues reglamenta con mayor amplitud la relacién ju
ridica del trabaje.

Estc estatuto, hace ya 1a distincién de los trabajade
res federales, por cuanto los dividio en dos grupos : de
Ptase y de confianza, en donde sc¢ considera a los primeros
como  los integrantes de un Servicio Civil de Carrera, a --
los cuales se aplicaban las normas del Estatuto, quedando

exclufdos de dicha reglamentacibn los de confianza y los -
ailitares.

El Estatuto en cuestién fue abrogado en 1941 por 1a -
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expedicién de un nucvo Estatuto de los Trabajadores al Sex
vicio de los Poderes de la Unidn, en ¢l cual s¢ llevo a ca
bo una ampliacién general dc los empleados de confianza y
sclaro las condiciones que debfan normar los ascensos, pero
en escencia conservo las mismas disposiciones de su antecg
dente,

Posteriormente, en 1943 se establecio la primera Comi
sibén Intersecretarial encargada del mejoramiento de la Ad-
ministracién Plblica en 1a cual sc le daba destacada impor
tancia a incrementar 1la eficiencia del personal, pues ya -
era evidente la deficiente identificaciédn del Personal Ph-
blico con los programas institucionales.

El siguiente paso de trascendencia fue la enmienda --
constitucional en octubre de 1960, que incorporo al texto
del artfculo 123 ¢l Apartade B, regulador de las relacio -
nes de trabajo entre ¢l Estado y sus Servidores a través -
del cual se elevan a rango constitucional leos derechos de
los trabajudores,

En dicicmbre de 1963 sc¢ expide la Ley Federal de los
Trabajadores al Servicio del Estado, veglamentaria del ---
apartado B del Artfculo 123 constitucional, en donde queda
ampliada la regulacién de la relacibn entre el Estado y --
sus trabajadores.

Asi mismo, se expide la Ley de Premios, Estimulos y -
Recompensas Civiles, qué fue sujeta a una serie de adecua-
ciones para garantizar cl reconocimiento de los trabajado-
res por ¢l buen desempefio de sus labores a que se¢ hagan --
acreedores.



(15)

En lo referente a la seguridad social para los Servi-
dores P@blicos, desde agosto de 1925 se¢ cxpide la Ley de -
Pensiones Civiles de Retiro, que tuvo como propésite prin-
cipal integrar un sistema de scguridad social a través de
la Direccién General de Pensiones Civiles de Retiro esta -
blecida en 1la propia Ley. Posteriormente, dicha Direccién
es sustituida al crearse el Instituto de Seguridad y Servi
cios Sociales de los Trabajadores al Servicio del Estado,
mediante Ley expedida en diciembre de 1959, incrementando-
sec con e¢sto las derechos y servicios de que gozan los Ser-
vidores PGblicos. '

Siguiendo esta cvolucién de desarrollp de 1los rTecur -
§o§ humanos, en 1965 la institucionalizacién del proceso -
de rveforma administrativa y de racionalizacién de los 1e -
cursos humanos, sefiala la importancia que reviste el desa-
rrolle y la superacién de los servidores pdblices para la
obtencién tanto eficaz como oportuna de los ijctivos y mg
tas institucionales.

Con el informe sobre el estado que guardaba la Admi -
nistracién Pdblica Federal, en cl cual destaco la necesi -
dad de depurar y actualizar el sistema de Administracién -
de Personal PGblico, resalta la importancia de establecer
una polftica general que precisara las normas y criterios
Tectores de la relacidén del Estado con sus trabajadores, y
que se contemplara todo el proceso de administracibn de -
personal en forma integral, es decir, que comprendiera des
de el ingrecso del trabajador hasta %a scparacién del servi
cio- pGblico, & fin de dar unidad a la actitud del estado -
frente a sus servidores,

En 1o que se¢ refiere a los esfucrzos por coordinar --
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las acciones de las dependencias eon materia de capacita
cién administrativa del personal de base, en 1971 se creé
el Centro Nacional de Capacitacién Administrativa en el --

ISSSTE.

Asi, en diciembre de 1972, nl establecerse la semana
laboral de cinco dfas de trabajo por dos de descanso, se -
creo la Comisién de Recursos Humanos del Gobierno Federal,
como un mecanismo asesor para la fijacién de polfticas en
torno a la administracién de personal, con el fin de procu
rar el aumento de la e¢ficiencia en ¢l servicio y funciona-
miento de las Dependencias pfiblicas y establecer normas y
criterios generales en torno a las condiciones de trabajo

de los servidores pidblicos,

Paralelamente a la creacidén de la Comisién de Recur -
sos Humanos se establecicron 1os Comites Técnico Consulti-
! ves de Unidades de Recursos Humanos y los de Capacitacién,
asi como el Grupo de Oficiales Mayores de dichas Dependen-
cias, para tratar de garantizar la congruencia y viavili -
dad de las acciones de la administracién y desarrollo del

personal pGblico federal.

Con el esfuerzo participativo de los grupos de traba-
jo de Oficiales Mayores y los Comités de Directores de Ad-
ministracifn, Presupuesto y otros Servicios, se complemen-
taron las labores de-1a Comisién de Recursos Humanos, asi
como de los Comités Técnico Consultivo de Unidades de Re
cursos Humanos y de Unidades de Capacitacién, logrando 1z
integracién de los horarios coordinados y vacaciones esca-
ionadas para todo el sector pfiblico, ademés de establecer
un mecanismo de reubicacibn y reasignacién de personal pa-
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ra proteger la estabilidad laboral y experiencia de los tra
bajadores sujetos a ¢ste proceso,

Posteriormente entre 1977 y 1979 se complementaron los
estudios y diagndsticos que darfan origen al Programa Gene-
ral para mejorar la Administracibn y Desarrollo de Personal
al Servicio del Estado, quc diec lugar al inicio de 1a ya ci
tada Quinta Etapa del Programa de Reforma Administrativa.Si
endo uno de sus mas importantes objetives el de " estable -
cer un sistema de administracién y desarrollo de personal -
piblico federal, que al mismo tiempo que garantice los dere
chos de los trabajadores, permita un descmpefio honesto y --
eficiente en el cjercicio de sus funciones, para contribuir

a 1a consecucibn de los objetives y metas del Gobicrno Fede
ral*,

Por ello, en 1980 sc crea la Direccién General de Admi
nistracién de Personal del Gobierno Federal con el fin de -
que la Secretaria de Programacién y Presupucsto contara con
un mecanismo coordinador que le permitiera dar congruencia
¥ unidad al ejercicio de sus atribuciones globales en mate-
ria de administracién de personal.

Durante este perfodo se llevaron a cabo diversas accig
nes participativas, cuyos resultados fueron analizados en -
1a parte correspondiente al diagndstico para disefiar el mo-
delo del Servicio Civil en cuestién, lo que permite al Pre-
sidente Miguecl de la Madrid Hurtado durante su campafia pre-
sidencial a fines de 1982, adoptar uno de los lincamientos
explicitos contenidos en el Plan Nacional de Desarrollo ---
1983-1988: La instauracién del Servicio Civil de Carrera cn
México, el cual consiste cn establecer una vinculacién en--
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tre ‘el desarrollo individual, grupal e -institucional.

Con el fin de que existiera una politica congruente pa
ra su instrumentacién, se considera necesario contar con un
solo frgano normativo que rcalice esta fundamental tarea, ¥
es a partir de ese régimen cuando en la Secrctaria de Pro--
gramacifn y Presupucsto se¢ rcestructura la Direccién Gene--
ral de Administracién de Personal Federal para convertirse
en la del Servicio Civil como 6rgano normative central con-
forme a 1o cstablecido en el Artfculo 24 del Reglamento In-
terior de dicha Secretarfa, el cual dice : " Digefiar, coordin-
nar, supervisar y evaluar el Sistema del Servicio Civil del Personal ~

del Poder Ejecutive Federal...'" (9)

En el funcionamiento del Servicio Civil de Carrera, el
escplafﬁn vience a constituir ¢l elemento motor que garanti-
za el desarrollo de carrera de los servidores pGblicos, me-
diante el conocimiento y la aplicacién del universo de posi
bilidades que se presentan con los movimientos escalafona -
rios funcionales ¢ intercomunicados a partir de un Catélogo
de Puestos, estructurado en grupos, ram#s y puestos, que --
sustituye al Cat§logo de Empleos de la Federacién el cual -
venia operando hasta 1982. Este Catflogo de Puestos e¢s anun
ciado por Acuerdo Presidencial " como actividad preparatoria para

. la isntalacidn de los nuevos tabuladores de sueldos.... en los cuales -
las kcmunnrnctonis se vihculan directamente a las funciones que desempe

fian los trabajadores ... ' (10)

.(9) Arefculo 24 del Reglamento INterior de la Secretarli de Programa --
cidn 'y Presupuesto, Diario Offcial de la Federacidn, 25 de enerc de —=

1983.

(10) Acuerdo Presidencial por el que se reestructura los sueldos base-—
p:esupuea:alea'conn!gﬁadus en el Catdlogo de Empleos de la Federacidn,
de Personal Administrativo del Ejecutivo Federal y del Departamento del
Distritc Federal: Diarid Oficial de la Federacién, 15 de sep. de 1982~ ~
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Lo anterior es por considerar que los escalafones con-
templados en el Catflogo de Empleos de la Federacién contem
plaban sistemas de ascenso rfigidos al no existir vasos comy
nicantes que permitieran la posibilidad de una verdadera ca
rrera administrativa dentro del servicio civil. Con el fin
de asegurar el cumplimiento de la disposicibén constitucio -
nal que establece la obligacibn de retribuir de igual forma
a quienes desempefian trabasjos iguales,es indispensabie cono
cer los puestos de la administracibn en su conjunto.

En consecuencia, conviene formular cathlogos especifi-
cos por dependencia en los cuales se sefialen 1la especializa.
cién de las tarcas respectivas, asi como un catilogo gene -
ral que contemple las grandes agrupaciones de funciones, --
con el objeto de conocer las posibilidades para un mejor --
aprovechamiento de 10s recursos.

Estos documentos son elementos bfisicos de la estructu-
ra escalafonaria que se pretende ya que en cllos son enun -
ciados los requisitos.para ocupar cada puesto, con lo cual
se garantiza la dinAmica escalafonaria y se estableceran --
"los parfimctros para un adecuado reclutamiento y seleccibn -
de personal. Es decir, solo mediante estos documentos, se -
estara en pesibilidad de identificar al personal que corres
pondera a cada uno de los puestos que se consignen.

Asi mismo, para el debido funcionamiento del sistems -
escalafonario en el Servicio Civil, cs conveniente estable-
cer un sistema homogéneo de remuneraciones a los trabajado-
res. En este sentido, se requiere disponer de una tabla o -
tabulador de asignacién de sueldos que establezca diversos
niveles salariales atendiendo tanto al aspecto presupuesta-
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rio de cada institucibn, como al logro de una equidad remu-
nerativa, de acuerdo con los requisitos y funciones a cum . -
plir en cada puesto.

Dicho tabulador de sueldos deberf contener diferencias
significativas entre los diversos niveles, con el fin de in
centivar el eficiente desempefic en el puesto, asi como la -
preparacién para el ascenso del trabajador a puestes de ma-
yor responsabilidad y remuneracifn.

La adecuacién y actualizacién del tabulador de sueldos
debe tomar en consideracidn, por un lado, la valuacién de -
10s puestos, lo cual constituye un indice que muestra la --
tendencia que debe adoptar cada Dependencia para ajﬁstﬂr --
los sueldos; y, por otro lado, el Tabulador General:de Suel~

" dos. El Tabulador General de Sueldos delimita los niveles mé
ximo y mfnimo para retribuir un puesto genérico, y permite -
flexibilidad a las decpendencias para asignar sueldos a los -
cargos especificos de las mismas.

Con base en lo anterior, cada Dependencia elaborarf un
tabulador de sueldos en el entendido de que las diferencias
que pudieran presentarse al asignar el sueldo a un mismo --
puesto deberfén estar encuadrados dentro de los rasgos que -
se_establezcan en el Tabulador General de Sueldos.

Ahora bien, para 1a elaboracién y/o adecuacibn del ta-
bulador de sueldos debe tomarse en cuenta el marco juridico,
la equidad interna, la competitividad externa, el costo dec
la-vida y las necesidades especificas de la Dependencia.

Dentro del marco jurfdico ‘debe ponerse especial aten--
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cién a la premisa de que a trabajo igual, corrcsponde un -
salario igual. Por otra parte, para cl establecimiento del
limite inferior del tabulador dé cualquiera de la Dependen
cias del Gobierno Federal, debera purt{rse de los salarios
minimos establecidos en el Tabulador General dc Suecldos pa
ra el personal del Gobiernc Federal, y de los establecidos
por la Comisién de Salarios Minimes.

Ahora bien, para determinar la equidad interna se pro
cedera se procedera a elaborar una grfifica de salarios que
muestre en forma clara y objetiva la estructura de los mis
mos, como se vera mis adelante, con lo cual se percibirén
las irregularidades en la distribucién de las retribucio -
nes, indicando si el crecimiento es lento .o acelerado, asi
come los desequilibrios entre las percepciones del perso -
nal sindicalizado y el de confianza.

En este sentido, el objetivo principal de la gréfica
serfd el de facilitar 1la adecuacién de los suecldos, indican
do el monto que cada puesto debe tener de acuerdo con el -
valer relativo asignado a éstes.

Para efectos de la instrumentacién del tabulador de -
sueldos, deberan tomarse en cuenta las diversas zonas sala
riales existentes de acuerdo con el lugar de adscripcién -
del trabajador, es decir, el tabulador de sueldos se com -
piementari con una tabla que contemplari las cuotas del --
sueldo que correspondan a los trabajadores de acuerdo con
el lugar donde prestan sus servicios, con lo cual el traba
jador  quedari protegido en su salario frente a les diferen
tes indices del costo de la vida, sin importar el &mbito -
territorial en que este ubicado su centro de trabajo. ‘Los



(22)

niveles de sueldos a considerar, serdn aquellos fijados pa-
ra el personal del Gobierno Federal, de ascuerdo con las zo-

nas- salariales en que se ha dividido para estos efectos ¢l
territorio nacional.

Aunando a los aspectos anteriores, para un eficaz fun-
cionamiento del sistema escalafonario es conveniente esta -
blecer un sistema homogéneo para el pago de las remuneracio
nes a los trabajadores. Dicho sistema debera simplificar el
complejo universo de partidas en que se desagregaba final -
mente el sueldo de un trabajador, procurando una compacta -
cién que resulte conveniente, a fin de simplificar su mane-
jo administrativo.

Asi mismo,' para el pago del sueldo es conveniente sc
estructure una némina & listado general de trabajadores, --
donde- queden asentadas las percepciones, deducciones y al--
cance neto de éstas. pentro de la nbémina deberé contemplar-
se, entre otros, los siguientes elementos: Unidad Adminis -
trativa; Nombre 4e1 Trabajador; Clave del Puesto. Nombre --
del Puesto Especif;co. Registro Federal de Cnusantes‘ Dias
Laborales y; Sueldo diario quincenal.

Parg promover la carrera laboral, se cuenta con el apo
yo necesario de la Comisibn Intersecretarial del Servicio -
Civil de Carrera que viene a sustituir a la anterior. Esta
.Comisifn es. creada también durante cl gobierno del Presiden
te Miguel de 1la Madrid, e integrada por los Secretarios @e
Gobernacién, de Programacién y Presupuesto, dc la Contralo-
ria General de la Federacién, Educacién Pfiblica y del Traba
jo y Previsibn Social, asi como por el Secretario de la Fe-
deracién de Sindicatos de Trabajadores al Servicio del Esta
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Esta comisibn es el instrumento de coordinacién y ase-
sorfa del Ejecurivo Federal para la instauracibn del Servi-
cio Civil en la Administracién Pliblica Federsl { Decreto pu
blicade en ¢l Diario Oficial de la Federacibdu dé1 29 de ju-
nio de 1983 }, con o cual cobra singular importancia uno -
de los principales postulados:’ La Renovacidn Moral” La ex--
presibn préctica de este principio en el Plan Nacional de -
Desarrollo quiere decir que su aplicacién “ equtvals al perfac~
cionmiento de los sistemas de Administracidn de los Pacursos dal Estado
la mejor regulacidn-de las responsabilidades de los Rervidoves plblicas

¥ el fortalecimiento de los mecanlsmos de control y vigilancia de la -~
Administractdn'. (11)

El principio anterior, se convierte en un propésito ge
neral del Plam Nacional de¢ Desarrollo para mejorar la capa-
cidad técnica y administrativa del Personal Federal, Para -~
lograr este propdsito, sc adoptaron los siguientes linea -~
mientos:

™~ Se iastarura el Servicio Civil de Carréra ...

- ., se fomentard la vocacisn del servicio del personal federal mediag
te una motivacidn adecuada, elevando la eficiencia y 1o agilidad-
en el funtfonamiento de la burotracia; se promoverd la capacita--

cién permanente del personal Tederal, creando asY condiciones pa~
ra la carrera administrativa...” [12)

{11) Poder Ejecutivo Federal, “Plan Nacional de¢ Desarrocllo 1983~1988"
2.1.4. Renovacifn Moral. p. 42.

(12) idem. 6.2.3.5. Lineamientos para asepurar eficiencia, honrader y ~

control en la ejecucidn del Gasto Piiblico. p. 175.
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Estos lineamientos sec contemplan cn las trcs ctapas -
que integran el.-Servicio Civil de Carrera: Pre-empleo, Em-
pleo y Post-empleo, las cuales permiten racionalizar todos
los procesos de administracién de persopal al servicio del
Estado y fomentar en 10s trabajadores la rcalizacién de --
una auténtica carrcra como servidores pdblices que compren
dera desde ¢l ingreso del trabajador, hasta su separacibn
de la funcifn pGblica.

En virtud de lo anterior, es necesario describir cada
una de las etapas que propician y fomenta en cada uno de -
los trabajadores, la realizacibédn de una auténtica carrera
como servidores pGblicos.

Pre-Empleo.- Debe entenderse como las tareas anteriores a

la formalizacifn de la relacibébn laboral entre ¢l aspirante
a ingresar al Servicio Civil y el Estado como empleador.Es
ta etapa involucra los procesos de reclutamiento y selecc-
ién de personal, de los cuales hablare més adelante.

Empleo.- Sera definida por las acciones que formalizan la

relacién entre el trabajudor { servidor pfiblico )} y el Es-
tado, desarrollande a la vez la vinculacién de los intere-
ses individuales con los objetos institucionales. En esta

etapa, se contemplara la posibilidad en igualdad de oportu
nidad para que cualquier servidor pGblico pueda aspirar a

niveles més altos establecidos por la via escalafonaria, -
propiciando carrera que garanticen la estabilidad y el de-
sarrollo sano e integral de los trabajadores con base al -
reconocimiento de su experiencia, aptitudes y capacidad.

El interés del Estado <on la aplicacibn de estas acc-



z5)

iones, sera la de mantener la continuidad de los plances y-
pfogramas gubernamentales escenciales, mediante el 6fptimo-
aprovechamiento de las experiencias adquiridas en mu:éria-l
de personal y de los recursos disponibles, procurando que-
las estructuras de la organizacién del Estado se satisfa--
gan con los elementos humanos idéneos al descmpefio de las
funciones 'y responsabilidades.

Post- Empleo.- La ectapa final de 1la Carrera del Servidor -
PGblico, esta representada por la separacién del servicie

activo prestado en la Administracién PGblica Federal, re--
servando sus derechos a la seguridad social. Los procesos

que la-integran sevran: baja, jubilacibn y pensién del tra-
bajador.

Estas etapas, sentarfin las bases para disefiar el nue-
vo sistema escalafonario funcional mediante ¢l cual las Dg
pendencias podrén llevar a cabo las promociones y ascensos,
sin cmbargo, para lograr este propbsito, sé debe consider-
rar la capacitacibn como_uno de -los principales elementos
para su funcionamiento, pues en base a esta,.es posible -~
contratar a un trabajador 6 recomendar su ascenso.
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1.3 DERECHO AL ASCENSG ¥ LA CAPACITACION

El actual gobierno, apoyandose en los resultades de

la Quinta Etapa dé 1s Reforma Administrativa y con los 1i
ﬁeamientos especificados en su blan Nacional de Desarrolle
193371983 como fruto de la comsulta popular durante su --
campafiz, ha orientado sus acciones para dar respuesta s -
las aspiraciones y demandas de la sociedad al proglamar -
el derecho al ascenso en toda organizacifn desde los nive
les inferiores hasta los directivos con ¢ fin de slcanzar
el desarrollo individual, grupal e iastitucional, depen -
diendo fundamentalmente de la capacidad, habilided y apti
tudes gque respalden una adecuads capacitncién estrechamen
te.ligada a las funclones, acciones y sctividades que tig

nen las Unidsdes Administrativas de lass Secretarias.

La demastracién de conocimientos, cepacidad, apti-

tud y anflisis c¢ritico de la actualidad laboral, sientan
las bases pars otorgar el ascenso a 10s trabajadores que
io merezcan, permitiéndoles con ello mejorar su sistema-
de vida y al mismo tiempo, nl Estsdo contar con una par-
ticipacifn anctiva envla mistica del Servidor Pdblica y -
no en la apatia latente de inercia pasiva.
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Por lo tanto, la concepcidn actual dcl ascenso, rom-
pe con 1la mentalidad arcaica y fosilizada y se une al com
primiso establecido en el Plan Nacional de Desarrollo ---
1983-1988 en lo rcferente a la capacitacién y la instaura
ci6n del Servicio Civil de Carrera, por lo cual se tiene
la obligacifn de articular las acciones y funciones insti
tucionales en un marco de principios y prop6sitos clara -
mente definidos por el reclamo de una sociedad igualita -
ria con sentido de justicia, que el Derecho otorga, dando

los pasos necesarios en la direccién adecuada.

“Es necesario sefialar que la capacitacifn es una de -
las acciones mfis importantes que debemos considerar en el
proceso de cambio o del mejoramiento de los recursos huma
nos para cumplir con las tareas encomendadas a cada una -

de las Dependencias del Gobierno Federal.

En este sentido Werther nos dice: "En ocasiones un cam -
bio en la estructura de la organizacidn, puede crear una necesidad -

de capacitaci&n"(13).

Por su parte, el Maestro Castelazo reafirma este con
cepto de la siguiente forma: “El cometido del Programa Institu
cional de CapacitaciSn y Productividad, es ecapacitar, actualizar y -

perfeccionar al personal de una organizacién a fin de que la instru-

(13) Werther, William B., Jr./Keith David, "Administracién de Perso-
nal y Recursos Humanos", México, 1987, p. 153
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mentacién de acciones de los trabajadores sean coherentes con log ==

propbsitos ¥y metas de la Institucidn”(1iu)

Con base a lo anterior podemos decir que a través de
la capacitacifén se podra contar con un sistema cscalafona
rio de estructura funcional que responda a las necesida -
des programfticas de las Dependencias. Este sistema s¢ re
fleja en las diversas actividades desarrolladas por los -
trabajadores en los puestos que fueron ordenados, descri-
tos, requisitados y evaluados tanto en el Catflogo Gene -~
ral de Puestos del Gobierno Federal, como en los Catdlo -
gos Institucionales definidos ya que dichos puestos serin
ocupados por aquellos trabajadores que cumplan con los co

nocimientes y aptitudes seflalados en los mismos.

Por lo tanto, la capacitacién se contempla como una
obligacién otorgada por el Estado a sus servidores con -
el fin de adquirir los conocimientos necesarios que les-
pérmitan obtener ascenso escalafonarios seghn lo estipu-
‘Yado en la Fraccién VI del Articulo 43 de la Ley Federal
de los Trabajadeores al Servicio del Estado, el cual sefa
1a 1lo siguiente! "establecimiento de escuelas de Administracién-
PGblica en las que se imparten los cursos necesarios para que los -

trabajadores puedan adquirir los conocimientos para obtencr ascensss

(14) Castelazo, Jose R. "Técnicas y Especialidades en Administracién
de Personal Piblico, M8xico, 1985, p. 100.
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conforme al escalafén y procurar el mantenimiento de su aptitud =«

profesional" (1§)

La capacitacifn como base del Serviecio Civil de Ca
rrera, busca promover ¢l cambio de actitudes y aptitudes
de 1los servidores pGiblico al definirse como uno de los -
elenentos mfAs importantes en el proceso de aplicacién --

del escalafén.

Asimismo, para que la preparacién del personal en -
el Sector Pfiblico repercuta en la mayor eficiencia de 1a
Administracién, es necesario revisar los sistemas actua-
les de ascenso y movimientos escalafonarios en el marco-
del Servicio Civil de Carrera, por su adecuada instrumen
tacifén, haré posible que se considere un fuerte incenti-
vo para lograr el cambio de actitudes y aptitudes de los
servidores piblicos. Por consiguiente, la capacitacién -

debe tomar en cuenta las siguientes directrices;

a) La induccifn al puesto, que consiste en preparar a los
individuos para la funcién que desempefiaran en el tra-

bajo para el que han sido seleccionados.

b) La capacitacién para el puesto, que tiene como cbjeti

vo preparar en el trabajo mismo a los servidores con-

(15) Mi@xico;,Poder Ejecutive Federal. Secretarfa de Programacidn y
Presupuesto. CompilaciSn Jurf{diea '"Ley Federol de los Trabaja—
dores al Servicio del Estado, Reglamentaria del Apartado B del
Articulo 123. Constitucional® México 1986. P.12
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el fin de incrementar la productividad y motivarlos-

sobre la trascendencia de la funcién pdblica.

Las necesidades de contar con personal eficiente --
que se haga cargo de las funcicones cada vez mi&s numeroc -
sas y disimbolas demandadas por el interés pGiblico, obli
ga al ﬁjecutivo a crear Instituciones de capacitacién pa
ra el personal federal con el doble objeto de cubrir su-
propia demanda de trabajadores debidamente formados y --
ademfs, en base a esa capacitacifn, poder aspirar a mayo

res ingresos y niveles de vida mfis dignos.

Establecer e identificar estos dos objetivos en la-
capacitacién, significa integrar el escalafén, ya que --
‘los trabajadores estan ubicados en ramas o lineas 1ldgi -
cas de ascenso, conforme a las especialidades requeridas
por 155 dependencias para el eficaz cumplimiento de sus-
finalidades institucionales dé tal manera que en el con-
concurso escalafonario de una y otra rama, la capacita -
cidn versara presisamente sobre aquellas materias cuyo -
conrocimiento deban poscer los trabajadores para ocupaxr -
“los diversos puestos que conforman las distintas ramas.
En este sentido los programas de capacitacién obedeceran
a las necesidades escalafonarias de las Dependencias, --
permitiendﬁles al mismo tiempo cumplir con las funciones

que tienen encomendadas y por consiguiente con el impera
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tivo censtitucional de proporcionar a los trabajadores --
los elementos de conocimiento y aptitud por ellos requeri

dos.,

En cuanto a los mecanismos a seguir para lograr la -
capacitacién y el desarrollo de los trabajadores, se de -

ben considerar los siguientes:

a) Establecer las politicas y lineamientos normativos ge-
aerales a los que dcbq sujetarse la capacitacidn, con-
el prop6sito de homologar, orientar, dirigir y estable
cer en un marco de prioridades las tareas de capncita;
cién.

b) Fijar los objetivos, metas y asignacifn de recursos pa
ra alcanzar las metas a largo, mediano y corto plazo -
que en materia de capacitacitn, se han estipulado para
1a Dependencia. A su vez se analizarfi y formulari el -

objetivo para la estructura del contenido de los cursos

de capacitacisn y se seleccionaran las técnicas y mate
riales didécticos,

c) Establecer los cursos que en materia de capacitacién y

desarrolleo han sido previamente planeados y autoriza -
dos, 6 que se ejecutan por yutina en medio laboral, Es
ta fase permite a‘los trabajadores ademﬂ; de desempe -

farse eficicntemente, estar en condiciones de poder con
cursar por las vacantes que en puestes superiores se -

lleguen a generar.
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4) Evaluar 105 resultados obtenidos en el grado de avan
ce y consolidaciGn de los programas de cnpacitﬁcién
y ﬂesafrolio, con la f£inalldad de corregir las desvia
ciones de dichos programas o modificar las metas es-
tablecidas inicialmente en ellos. Es la fase del pro-
ceso en las que se disefian los medlos idoneos para es
tahlecer hasta que punto los capacitandos alcanzan --

los objetives educativos prefijadas.

Los tipos de capacitacifn seréin tres:
Técnica.- Que se refiere a la induccifn al puesto y la -
posterior capacitacifn que se requiere en el puesto espe
cifico para que su ocupante lo desarrolle con conocimien
to y habilidad.

Administrativa.- La capacitacifn que se dara al ocupan -
te un puesto para que sea capaz de supervisar, orientar,

coordinar, dirigir y tomar decisiones adecuadas.

Institucional.- Es la capacitacifn que se otorga general
e individualmente para lograr una identificaci6n con los
objetivos y medios en la institucibn, para que los trbbg
jadores, funcionarios y empleados se sientan parte de la
- misma; esta pensada para generar espiritu de cuerpo y of

gullo por partenecer & una buena institucién.
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La implantacidSn de estos mecanismos y tipos de capa '
qitaci&n, significara overgar a los trnbaj-adurcs el de -
r?cho al ascenso para ocupar alguno de los pﬁcstus orde-
nados en el escalafon. El derecho de ascenso se sustenta
en un marco juridico en el cual se contemplan las dispo-
siciones que obligan a cada una de las dependencias a ga
rantizar la promocién de ios servidores pC.\blicos para 1la

realizacibn de una autentica carrera,
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1.4 MARcO .JURIDICO

Los problemas que permiten la modernizacién de la Ad
ministracién Pdblica Federal y especfficomente aquellos -
que contemplan la implantaci6n de un adecuado sistema in-
tegral de administracibn y desarrollo de personal, s¢ sus
tentan en el disefio de los lineamientos generales estable
‘cidos con la adecuacién a los artfcules 5°, 7° y 20, asi
como al Tf{tulo Tercero de la Ley Federal de los Trabajado
Tes. al Servicio del Estado con el fin de llevar a cabo --
los movimientos del personal que por esta via considerc -
tener derecho. Tales movimientos estan contemplados con ca
da’ uno de los Reglamentos de Escalafén de las Dependen  --
cias de la Administraci6én Pdblica Federal, los cuales re-
gulan el procedimiento escalafonario de aquellos trabaja-
dores con categoria inmediata inferior a la plaza vacante

. a través de la calificacidn de.los factores escalafons --
rios como son: conocimientos, disciplina, pdntualidnd, --
etc., asi como por el tiempo efectivo de los servicios --

prestados en la Administraci®n Pdblica.

Los articulos 3° y 4° del Reglamento de Escalaf6n de
la Secretarfa de Programacién y Presupuesto confirman es-

_ta interpretacidn al sefialar:

{
i




(35)

Articulo 3° "gl derecho =l ascenso corresponds, en general a =
los trabajadores que tengan un minimo de scis weses de serviclo en
el puesto inmediato inferior a la vacante.

Artfculo 4°. El Ascenso de los trabajadores se determinarf me-
diante la calificacidn de los sigulentes factores escalafonarios
que se enuncian en orden de importancia: conocimiento, aptitud,
disciplina, puntualidad y antigledad..." (16)

Estas definiciones son adoptadas en el Catfilogo de

Puestos del Gobierno Federal a través del Imstructive pa-

ra la Formacién y Aplicacifn del Presupuesto General de -
Egresos de la Federacién de las dependencias con el fin
de cumplir y vigilar la aplicacibn de las disposiciones
que contiene el Reglamento de c¢scalafén, como en el caso
del Reglamento de Escalafén de la Procuradurfa General . -
de 1la Repdblica, el cual sciiala:

1. Intagrar las unidades escalafonarias de acuerdo con las plantillas

de personal que para el efecto le prop jone la depend ia

. II1. . Convocar a concursc pare cubrir las plazas vacantes definitivis

& provisionales:' (17)

Al llevar a‘1la préctica estas acciones, se podré dis
tinguir a los mejores servidores pilblicos y poner. en mar
cha el sistema de escalafén. La respensabilidad para el

xico, Poder Ejecutivo Federal.

Méx.
(16) Secretarfa de Programacién y Presupuesto, "Reglamento de Escaln—

£6n", México, 1979. p.2

(17) Articulo 3c. del Reglamente de la Comisidn Nacional Mixta de Esca

lafén de la Procuradurfa General de la Repiblica.
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buen funcionamiento recae por un lado en la autoridad y

por otTo en la Trepresentacidn sindical de cada una de las
dependencias dando origen & ia Comisién Mixta de Escals-
£6n que esta integrado por igual nimera de represantantes
Bsta Comisidn tiene baje su cargo hacer cumplir y vigilar

1a aplicacién de las dispesiciones que contiene el regla-
menta de escalafén , garantizando asi el respeto al dere-
chos de ascenso como 1o indicarsa 1a Coordinacidn Gereral

de Estudios Administrativos de la Presidencis de la Repi-
blica.

"De conformidad con el Artfculo 5-‘4 da la Ley Federal de los Tra
bujndous uJ. Servicio dex Estado, en cada dependencis funcions una ~
Comiailn Mixta de Eascalafdn intsgrada por 1gunl niimero de represen=-
tantea del Titular y del Sindicato correspondience ¥ un arbitro de-—
signado de comiin acuerdo por ambas partes...

...E8 tonveniante que ateudiendo a lo dispuesto por el Artfculo 56
del ordenamiente legal citado, lus reglamentos preven las facults-
den, bbligacionesd, atribuciones, procedimientos y derechos de las
Cou;islon-s Mixtas de Bscalafdin y de sus Organos Auxiliares en su ~

cuso, de modo -que esten plenamente capacitadas para decidir ssbre
1os derechos eacalafonarios,..."{18)

México, Pnder Ejecutivo Fadetal
(18) Frestdencia de

a Rep@blica. Coordinacidn General de Estudicos =~
Administrativos '‘Reestzucturacidn del Sistema General de Admi——
nistracidn y Desarrollc de Petrsonal 4sl Poder Ej&cutivo Pedual"
documentos bisicos No. 1, México, 1979, p. 107,
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Esta tarea de responsabilidad compartida entre las -
dépendencins. los trabajadores y sus representacione§ sin
dicales coadyuvan al establecimiento de un sistema de ad-
ministracién y desarrollo de personal adecuado, que impul
sa la productividad requerida por el Estado ya que con --
estos elementos el escalafdn constituye la estrategia de-
eficiencin- organjizativa. Su impacto directo en materia --
promocional, comnstituye un incentivo para elevar la pro -
ductividad y sglvaguardar los intereses legitimos de los-

servideres pGblicos.

Sin embargo, para tener un panorama mfs explicito --
del escalaf6n y de su aplicacién, considero necesario de-
finir primeramente el concepto de escalafén mfs amplio --
con el prop6sito de saber iporqué? y ipara qué? fue esta-

blecido en la Administracicon Pdblica Mexicana.

1.5 CoNCEPTO DE ESCALAFON EN EL SECTOR POBLICO MEXICANO
De acuerao con las definiciones adoptadas en la Admi
nistracién Federal, el escalaffn esta considerado como el
sistema organizado para efectuar las promociones que ga -
rantizan a los trabajadores ademds de la seguridad en el-
empleo, la posibilidad de su desarrollo dentro del mismo-
que trae consigo su superacién en todos los ordenes de --

comportamiento social. Por tal motivo, el escalafdén ofrece
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a toda organizacién la perspectiva de tener siempre dispo
nible el personal idénec para el desempefio de las diver--
sas funciones mediagnte una adecuada seleccidn de candida-

tos debidamente capacitados, aptos y eficientes.

En :1os estudios realizados por 1la Direccién General
de Estudios Administrativos de la Presidencia de la Rept-

blica (19), el escalaf6n esta definido como ™ el sistema -

organizado en la depend ia para ef las promociones de ascen

g0 de los trabajadores..."

Con base 8 esta definiCi§n, podemos decir que las --
promociones permiten a toda organizacifén utilizar con més
efectividad cualquier talento o habilidad que los indivi-
duos hayan desarrollado durante el curso de su entrena --
miento o empleo. La oportunidad de obtener una promocibn
puede servir como incentivo para que los individuos mejo-
ren adicionalmente sus capacidades en el éescmpeﬁo de su
trabajo.

Como consecuencia de lo anterior, el escalafén per--
mite regular 1la relaci6n laboral entre el patrén (Estado)
¥ los trabajadores ya que permita contar con un sistema -
'(19) Poder Ejecutivo Federal. SecretarIn de la Presidencla. Direccidn

- General de Estudios Administrativos "El Reglamento de Escalafdn'
México, 1973. p.7?
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de personal adecuado que respondera a las necesidades de
una empresa, es decir.'con la aplicacién de un sistema -
cscainfonurio se podra lograr el desarrolle del personal
cﬂ'unn organizacién y al mismo tiempo, contribuir a la -
consecucibn de los objetivos y metas de la misma. Los ¢35
tudios realizados por la Presidencia de la ReptGblica a -
través de la Coordinaci6n General de Estudios Administra
‘tivos (20) describen este sistema de la siguicnte maneras
"él sistemna escalafonario constituye la columna vertebral para el —
buen funcionamiento del sistems general de administracidn y desarro
1lo de personal; da ahl que deberd existir relacidn entre dicho sis

tema y la estructura orgdnica de cada dependencia, derivada de los

objetivos y wmetas que se propongan aleanzar conforme a. sus funclo-

nes".

La estructura de los escalafones integran un siste-
ma. funcional e intercomunicado que respondera a las nece
‘sidades funcionales de una organizacibén y se constituye
conformé a los cuadros de un manual de puestos que refle
ja su estructura ocupacional en la cual dichos puestos es
tan clasificados y ordenados de acuerdo a1l grado de difi

cultad y de responsabilidad que se derivan de los perfiles,

{20) Poder Ejccucive Feddrnl. Presidencla de la Repiblica. Coordina =
cifn General de Estudios Administrativos ''Gulas Técnicas del Sis

tema ‘de Administracidn y Desarrollo de Personal', México, 1982.
p. 58.
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asi como en grupos 6 ramas conforme 2 las analogias fun-
cionales de su desempeflo. En este sentido, la Presiden -

cia de la RepGblica sefigla:

"Lag T ias, de a do con su funcisn, constituirfn sus es-
trueturas escalafonarias a partir de catflogos de puestos eapecifi
cos que analicen y valoren las actividades concretas desarrolladas
per los trabajadores. Los puestos del catSloge y sus categorlas se
ordenaron en ramas 8 lineas légicas de ascenso que, mediante los -
requisitos pertienentes, deben conectarse unas con otras, de modo-
qﬁe los ttabaﬁadores tengan siempre la posibilidad de ascender hag
ta ios méximos niveles de escalafén sea cual fuere la rama por la

cual hubieren ingresado."(21)

La estructura reflejada en los catflogos de puestos
de las dependencias en-Grupos y Ramas, sientan las bases
para la integracidén del Modelo Escalafonario. Funcional e
Intercominicado a través del cual serf posible establecer
cambios estructurales que proporcionen una solucifn glo-
bal a los pyrnblemas de personal y ademfis puedan ejercer
una carrera administrativa en la dependencia donde presta

sus servicios,

Bsta carrera administrativa garantiza la estabilidad
y seguridad en el cmpleo al promover mayores grados de --
responsabilidad, dilicencia y eficacia asi como fomentar
(21) Méxica, Poder Ejecutivo Federal. Presidencia de la Repiiblica.

Coordinacién General de Estudios Administrativos. "Reestructura-

cidn del Sistema Géneral de Administracién y Desarrollo de Per-
sonal del Ejecutivo Federal". México 1979. p. 105 :
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la vocacibn de servicio del personal federal mediante un
escalafén adecuado. Sin embargo, los programas. de refor-
mas a la Administracisn Pldblica puestos en marcha por el
presidente Lopez Portillo, al inicio de su mandato en lo
referente al mejoramiento de los recursos humanos sefialg
rian la estrategia para el establecimiento de un nuevo-
sistema escalafonario a la AdministracifSn Pdblica Centra
lizada, el cual seria continuado porrel actual Gobierno
"a través del Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988, Por
lo tanto, en el capitulo siguiente describire cual es 1la
estrategia utilizads para la aplicacifn de un nuevo sis-
i’tcma escalafonario funciomal, los elcmentos que integran
la estructura escalafonaria y los factores que intervie-
nen para otorgar un ascenso escalafonario, asf como una-
evaluacién de 1os recursos humanos en la cual se refleja

el grade méiximo de su aplicaci6n.
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2; EL SISTEMA INTERCOMUNICADO DE ESCALAFONES EN LA
ADMINISTRACIGHN PUBLICA CENTRALIZADA.

El programa de reformas a la administracibn de los =
recursos humanos en la Administraciém PGblica Federal, cs
el resultede de los estudios realizados en cada uno de --
los sistemas de ascenso imperantes en las dependencias del
Ejecutivo Federal, pues en base a este anfdlisis fue posi-
ble delinear las polfticas de empleo y de administracién
de sueldos y salarios que dieron origen a la implantacién
del Catdlogo General de Puestos y del Tabulador General
.de Sueldos del Gobierno Federal, los cuales describire --
mis adelante. Cabe sefialar que en estas reformas, los pro
gramas de capacitacifn seran considerados c¢omo factores -
importantes ya que permitiran a los tfabnjadores estar en
condicjones de desempefiarse en el puesto asignado con efj
ciencia y de esta.manera dafic 1la oportunidad de ascender
mediante el establecimiento de escalafones, los cuales® --
consisten en promover a los trabajadores en puestos de ma

yor nivel. .

El establecimiento de sistemas escalafonarios, cons-
tituyen 1a participacifn bipartita entre el Estado y los
sindicatos, a través de los mecanismos de coordinacién ta -
les como la Comisi6n de Recursos Humanos del Gobierno Fe-

deral que estaba integrada por los responsables de las --
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- tareas de ﬁdministraci6n de personal en cada una de las
‘Depeﬁdencius, logrando asi; sanas y constructivas rela-
ciones laborales., Por consiguiente, la Coordinacidén Ge-
neral de Estudios de la Presidencia de la Repablics se-
fiala:

"Con el Tftulo de los Escalafones del Sector Piblico Centralizado,
la Comisifn de Recursos Hupanos con el apoyo de COTECURH y la par-
’ ticipacidén de la Federacidn de Sindicatos de Trabajadores al Servi
clo del Eptado,. prepard un di detico del escad

que prevalece en
los sistemas de macenso y presentd proposiciones concretap para es

tablecer slatemas escalafonarios wfs adecuados a las circunstan— -
cias de cada institucién”. (22)

Asimismo, Carrillo Castro nos dice:

"La necesarla participacién de la Federacidnm de Sindicatos de Traba
jadores al Servicio del Estado (FSTSE) y de sus sindicatos afilig--—
dos en 1& proposicidn e instrumetnacién de las reformas que pudie——
ran afectar los derechos de los trabajadores piblicos, condujo al -
Tigtular del Ejecuive a disponer a la modificacidn de la estructura
de la Camisi&n de Recursos Humanos del Cobierno Federal, a fin de =
institucionalizar la concertacién de dichas reformas con le repre—
sentacidn parmanente y directa de esa Federacidn sindical". (23)

La propuesta concreta a manera de modelo adaptable
a ‘las necesidades en cada una de las dependencias para con
tar con el personal adecuado, lo constituyen los linea --

(22) México. Poder Elecutivo Federal. Presidencia de la Repiiblica,
Coordinacién General de Estudios Administrativos. "“Reestructu
racidn del Sistema General de Administracidn y Desarrollo de
Personal del Poder Ejecutivo Federal', México, 1979. p.10.

(23) Carrillo Gastro Alejandro "La Reforma Administrativa en México®
© M@xico, 19B5. p.l46.
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mientos generales que permiten a los trabajadores ascen-
der. conforme a- sus conocimientos, aptitudes y antigtedad.
Dichos lincamientos -seflala la Coordinacifn General de Es
tudios Administratives- contemplan dentro de un marco co-
herente, el sistema escalafonario, mediante el cual se po

dra otorgar ascensos a los trabajadores: " ...el Prestdente-
de 1a Repiiblica externo su proposito de adoptar las medidas necesa ==
rias para pexfecclonar los sistemas de administracidén y desarrollo de
personal de las dependenciss de la administracidn piiblica federal y =~
encargo a la Comleidn de los Recursos Humanos proponer al Ejecutivo -
la mejor organizacién de los sintemas de administracidn de personal ~
para aumentar la eficacia en el funcionamiento y servicios de las en-
tidades piblicas, asf como "el establecimiento de normas y criterios-
generales en torno a las condiciones de trabajo de los Bexvédpres —
del Estado.

Entre las atribuciones de la Comision se sefizlaron los sigulente:

a) Preparar para configurar un sistema integrsl de administracidn de -

pergonal del Cobierno Federal y proponer la estructura de la unidad
adninistradora: de personal.

b) Proponer sistemas de organizacldn y funcionamiento de las unidades-

de administracidn de personal.

c) Proponer sistemas escalafonarioa.

d) Elaborar un programa de formaciSn y capacitacidn y establecer los -

lineamienzos de trabajo de las unfdades de capacitacidn'. (24)

(24) México. Poder Ejecutivo Federal. Presidencia de la Repiiblica. Coor
dinacidn General de Estudios Administrativog. "La Administracidn y
¢l Desarrollo del Personal Pibiico”. M&xico, 1980, pp. 29-30.
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.Estos lineamientos que constituyen la estrategfa de
la quihta etapa de reforma administrativa, tienen may6r~
Vincula¢i§n con ¢l sistema general de administracidém y -
desarrollo de personal en lo referente a la estructura -
del -Sistema Comunicado de Escalafones en la Administracifn
PGblica Centralizada, ya que estsn enfocndas bésicamente
a las Secretariss de Estado. El objetivo de establecer -
un sistema escalefonario dinfmico, promueve ¢l eficiente
descmpefio. de ios trabajadores asi como su propsracifn pa-

ra el ejercicio de funciones de mayor responsabilidad,

creando adem&s una perspectiva promocionail como incentivo

con una mayor productividad y un adecusdo servicio pdbli-
co.

Como se ha seflalado anteriormente, las estructuras -
escalafonarias que responderan a las necesidades £undiong
les de las dependencias s¢ darfin a partir de un Catélego
General en el cual se contemplan los puestos de la Adminis
tracibén Pfiblica en su conjunto previa informaciéa de cats

logos especificos en donde fueron anfilizsdas y valuadas -

‘las actividades desarvolladas por les trabajadores. Estos

catflogos estan ordenados en grupos, ramas & lineas 16gi-

cas de ascenso y ademfis contemvplan los requisitos estable
cidos en la metodologia de andlisis y valuacidén de pues -

tos de. 1a que hablare mfis adelante. Al comunicar unas ra-
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mas con otras, los trabajadores tendrdn siempre la posi-
bilidad de ascender hasta los miximos niveles de escala-
£6n, contando para ellc con una tabla de asignacién de -
sueldos en donde se establecen diferencias significativas
entre los diversos niveles con el fin de incentivar el -
eficiente desempeflo en el puesto as§ como la preparacién
para el ascenso a puestos de mayor responsabilidad y re-

muneracidn.

La posibilidad de llevar a la préctica el sistema -
escalafonario que pondere con mayor objetividad los es -
fuerzos de los empleados, jmplica también el estableci -
miento de mecanismos que garantizan una justa valuacién-
del desempefio que se tradujo :en un incremento de percep-
ciones y opcicnes de ascenso, por coﬁsiguicnte, se debe-
T4n evaluar los méritos, considerados como factores esca
lafonarios, tales como: conocimientos, aptitud, discipli
na y puntualidad, asf como la antiglledad, con el prop6si
to de conocer a quienes debe darse preferencia en los --
ascensos, a‘quienes rechazar, que-trabajadores podrdn --
ocupar los puestos de confianza, que cualidades podr&n -
ser aprovechadas y desarrolladas en el personal, apoyan-

dose en la capacitacién del mismo, etc.

La estrategfia que busca 1la Coordinacién General de -

Estudios Administrativos de la Presidencia de la Reptbli-
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ca con la 1mplantnci§n dec los Catdlogos General e Insti
tucional de Puestos, el Tabulador de Sueldos y la estruc
tura ordenada de los puestos en cada una de las Dependen
cias, es integrar un sistema escalafonario intercomunicag
do de escalafones. Asimismo, los factores escalafonarios
y la evaluaci6n de los recursos humanos, son necesarios
para ocupar cualquiera de 1los puestos de dicho siétemﬂ,
de acuerdo a los requerimientos establecidos en los mis-

mos.

Por consiguiente, dada la importancia que revisten-
cada uno de los elementos que conforman el Sistema Comunji
cado de¢ Escalafones en el Sector Pdblice Centralizudo. en
los_siguientes capftulos, se describen cada uno de ecllos

de manera més amplia.



(48)

2.1 ESTRUCTURA ESCALAFONARIA.

Sabemos que el sistema escalafonario, constituye -
la estrategia de la quinta etapa de reforma administra-
tiva para mejorar !a administracién de personal al ser-
vicio del Estadeo e institucionalizar el Sistema General
de Administracién y Desarrollo de Personal del Gobierno
Federal. La vinculacifn de este sistema con otras accio
nes. especificas en materia de capacitacifén y desarrollo,
relaciones juridico-laborales, planeacifn y organizacidn
de los recursos humanos, permiten sustituir la inoperan-
cia de los escalafones que reflejaban mecanismos 6 siste
mas mediante los cuales se promovia.a los trabajadores -
de un nivel o categoria presupuestarios al inmediato su-
perior pero dentro del mismo puesto. Por lo tanto, el de
sempefio era de idéntica funcifn en diferentes puestos, . -
originando el paralelismo e incomunicacidn en las lineas
5 ramas escalafonarias existentes en el Catfilogo de Em -
pleés de ‘la Federacifn al no especificar perfiles & re -
quisitos para los diferentes niveles salariales, ya que-
todas partfan de un Gnico orfigen y llegaban a un Gnico -

destino sin existir vasos comunicantes.

Esta observacién es el resultado del estudio reali-

zado por la Coordinacifn General de,. Estudios Administra-
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tivos de 1a Presidencia de 1a Repfiblica al sefialar:"

... las estructuras de los escalafones generalmente no responden a
las necesidades funcionales de las dependencias; se construyen con-

- forme a los cuadros que cantiene el catilogo de Emplecs de la Fede-
racidn con un criterfe exclusivamente presupuestarioc y una estructa
ra ocupacional absolutamente rigida, incompatible con la evolucién-
natural del aparatd administrative e {ncongruente con la organiza-
<3ifn interna de las dependencias".(25)

En base a los resultados obtenidos en este estudio -
realizado, se considera necesario la estructuracién de un
sistema escalafonario funcional e intercomunicado que per
mita establecer un>si5temn dindmico para promover el efi-
ciente desémpého de los trabajadores, asf como su prepara
€ién para el ejercicio de funciones de mayor responsabili
dad, creando con ello ademfis una perspectiva promocional
como incentivo para una mayor productividad y un adecuado
servicio'pﬁblico. Su funcionamiento comprende un proceso
de mecanismos de participacifn, consulta y coordinacibén -

une permitiran introducir factibilidad y coherencia en los
niveles decisorio y de ejecucién, tal como se sefiala ea la

gréifica No. 1,
Los instrumentos bfisicos que se consideran para el e§

(25) México. Poder Ejecutivo Federal. Presidencia de la Replblica.
) Coordinacidn General de Estudios Administrativos. “Resstpuctura
cifn del Sistema. Genmeral de AdministraciSn y Desarrollo de Per-
sonal. del Poder Ejecutive Federal®. México, 1979. p. 89.
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teblecimiento de este sistema funcional e intercomunica-
do, deben ser: El Catflogo General de Puestos dél Gobier
no Federal, que sustituye al Catflogo de Empleos de la - |
Federacifn; los Catflogos Institucionales; Las estructu-
Tas Ocupacionales de las Dependencias; y el Tabulador Geg
neral de Sueldos. Estos instrumentos, constituyen la es-
trategia para el buen funcionamiento del Sistema General
derAdministraciGn y Desarrollo de Personal ya que a tra-
vés de su instrumentacién se podrin alcanzar los objeti-

vos siguientes:

a) Que las estructuras funcionales, respondan a las nece

sidades funcionales de las dependencias.

b) Este sistema escalafonario permitirf alcanzar una ponde
racién objetiva del desempefio de los empleos. en su puesto,
asi como una preparacidn para asumir responsabilidades de

mayor importancia.

¢} La compactacién de partides presupuestales en que se -
desagrega finalmente el sueldo de los trabajadores, con -
el pfopésito.de que exista un sistema homogéneo y juste -

para el pago de remuneraciones.

Para lograr -estos objetivos, nos hemos basado en la -
estrategia adoptada por la Coordinacién General de Estudios

_Administrativos de la Presidencia de la Repfiblica, en la -
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cuil se sefierla:

""£1 establecimiento de escalafones funcionales e intercomunicados,
‘ﬂzpliuu la realizacién de diversas acclones tendientes a proporcio-
nar el mares juridico-administrativo, con base en el cual debers --
centrarse la preparacifén de los instrumentos S&sicoa del sistema es
calafonario.

Dichas accianes comprenden:

- Za implantaci®n dﬁl Catiloge General de Puestos, instrumento bisi-
oo del sistema escalafonario en el que se condensan las funciones-
principales y genfricas de las Dependencias del Gobierno i"edepal.

- %l establecimiento del Tzbulador General de Sueldos, indispensable
en la instrumentacidn de los catflogos de puestos general e insti-
wucionales.

- La continuacin de los estudios sobre la estructura de los sueldos,
terdiente a hacerlos mSs homogéneos y a procurar su compactacibn,

simplificando su manejo administrativo".(263

Estos instrumentos constituyen en conjunto la estra-
tégia de un sistema escalafonario funcional, al promover-
el eficiente descmpefio de los trabajadores y su prepara -
cién para el ejercicio de funciones de mayor responsabili
dad, creando incentives promocionales para una mayor pro-

ductividad y un adecuado servicio pfblico. Por leo tanto,-

(26) México. Poder Ejecutivo. Presidencia de la Repdblica. Coordina-
cién General de Estudios Administrativos, ""Guias Técnicas del -
Sistema de Administracibén y Desarrollo de Personal". México, 1982.
pp. 58-=59. .
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es necesario describir de manera mis amplia cada uno de
estos instrumentos, indispensables en la estructura esca:
lafonaria de los cuales comenzare por el catdlogo general

de puestos.
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2,1.1 Cathioco GeneraL DE Puestos DEL GoBIERNo FEDERAL.

El mecanismo mediante el cual es posible dar cumpli
miento a la racionalizacién de las estructuras de puestos
de las Dependecias y Entidades de la Administracién Pabli
ca Federal, asf como para crear escalafones funcionales e
intercomunicados, lo constituye la instrumentacién del Ca
tdlogo General de Puestos del Gobierno Federal. La clasi-
ficacién de puestos realizada por las Dependencias y Enti
dades, remitidos a la Secretaria de Programacifn y Presu-
puesto, es el inicio del estudio en el cual se analiza el
contenido de las funciones, atribuciones, responsabilida-
des, denominacién de los puestos, y los requisitos de ocu
pacifn. El resultado de este estudio, permite integrar el
.Catﬁlogo General de Puestos del Gobierno Federal el cual-
serviri de base para realizar la clasificacién de los tra
bajadores al servicio del Estado, seglin lo estipulado en-

el articulo 20 de la Ley Federal de los Trabajadores al -

Servicio del Estado. "los trabajad de los Pod: de la Unisn
y del Gobierno del Distrito Federal, se clasificar8n conforme a lo se
fialado por el Catflogo de Puestos del Gobierno Federal. Los trabaja-

dores de las entidades sometidas al régimen de esta Ley, se clasifica

rén conforme a sus propios catflogos que establezcan dentre de su ré- -
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gimen interno..." (27)

El Catilogo General de Puestos del Gobierno Federal,
es el instrumento bidsico de la estructura escalafonaria -’
que establecerid los.parﬁmetros para un adecuado recluta--
miento y seleccion de personal y su integracidon se derd -
en base a 1los requerimientos y estructuras de cada depen-

dencia.

Con esta medida se sustituye al Catidlogo de Empleos
de la Federacidn que estaba conformado por grupos, clases
y catcgorias a través del cual las dependencias estructura
ban su escalafén ordenando en ellos las diversas "Plazas
de Base' que le eran otorgadas en plantillas o ndminas por
medio del presupuesto de egresos pero que eran ocupadas-
para cumplir con todas las funciones de la Dependencia sin
descriminacidn de niveles ni especificacién alguna de los
requisitos para ocuparlos: Ejem. en el grupo administrati
vo cuya base escalafonaria se integraba fundamentalmente
con las categorias A-03 Oficiales Administrativos y A-03
Jefes de Oficina', las plazas eran desempefadas indistin
tamente por trabajadores que .tenian a su cargo todo tipo de

_actividades administrativas, en sentido estricto y en oca

siones cualquier otro tipo de trabajo. Su aptitud y nivel

-Méxice,- Poder Ejecutivo Federal.

(27) Secretarfa de Programacidn y Presupuesto. “Ley Federal de los —_
_Trabajadores a) Servicio del Estado, Reglamentaria del Apartado
B) del Artfcule 123 Conscitucional” Tomo IV. M&xico, 1986 p.7.
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de responsabilidad rénl no estaban diferenciados por ni-
veles salariales adecuados a los diversos tipos de empleo
v seg@n se aprecis ambos parte del nivel inferior de sa-
larios y llegan al mismo tope, al igual que con grupos -
diferentes como son los de la clase P-10 Abogados y ES-02

Tecnblogos (Grafica No, 2).

El ordenamiento escalafonario con criterio presupues
tal lleva adem&s de las consecuencias mencionadas, a la. -
discordancia abéqlucu entre la plantilla funcional y la -
de presupucsto de cada dependencia, pues finalmente las -
plazas altas se utilizan para pagar scrvicios de menor ca
lificacién relativa. Por estas razones, en.ecl estableci -
‘miento de escalafones funcionales e intercomunicados los
sefinlamientos t&cnicos del catflogo de puestos, estarfin -
comprendidos en una metodologia de andlisis y valuacibn -
de puestos. Estas técnicas, fueron establecidas; por la -
Secretaria de Programacifn y Presupuesto y estin enfocadas
3 la investigacién de las tareas y responsabilidades a de-
sarrollarse en cada pueosto; a los requisitos de ocupacifn
de los mismos, asi como a la asignacién de valores relati-
vos para cada uno, de acuerdo con una escala y base comun.
Estos seilalamientos técnicos son necesarios para la formu
1adi6n de los instrumentos bisicos escalafonarins de cada-

una de las dependencias: El catfilogo de Puestos f Tabulador
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de sueldos, sefialadoes en el programa de reforma adminis-
trativa del ejecutivo federsl. "En el programa se precisa la

necesidad de sustentar los catilogos y tabulamdores tanto institu-
cicnales como generales, en el andlisis y valuacidn que realice ca
da dependencia respecto de los puestos que roquiere para el desa -

rrolloc de sus acribuciones segiin sefialamientos Técnicos y undformes' (B)

Los objetives que se persiguen con el anfilisis y valua
cibn de puestos dentre del Programa para Mejorar la Ad -
ministracidn del Personal 'al Servicio del Estado,
siguicntes:

serin los

" _— Contar con descripciones claras y pracisas de cada uto de los

puestos de la organizacidn y con su corrsspondiente namac'h‘m -

de valores relativos.

-= Establecer bases ténicas neceaa:isg‘:pa:a 1a formulacidn de los

Proyectos institucionales da' catdlogos de puestos.
Sustentsr ¢l Catdlogo General de Puestos

Orientar la compactacidn de plazas Internamente y entre depen-—

dencias.

Tundamentar ¢l establecimiento y la operacidn de wecanismos pa

ra 1a evaluacion del desempefio de los trabajadores.

"Identificar las vinculaciones escalafonarias existentes y sus=

tentar el establecimiento de escalafones con 1lIneas de sscenso
intercomunicadas.

Héxico, Poder Ejecutivo Federal.

(28) Presidencia de la Repiiblica. Coordinacifn General de Estudios
Administrativos. "Gufas Técnicas del Sistema de Administracidn
¥ Desarrollo de Personal. M&xico, 1982. p.79%
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Apoyar los mecanismos de operacifn de las comiziones mixtas de
escalafén.

Contribuir e¢n las acciones para clasificar las perspectivag --
promocionales de los trabajadores.

Sentar las bages para un mis adecuada politica salarlal.
Sustentar el Tabulador General de Sueldos,

Propiciar en una primera etapa, la regularizacida de lz noliti

ca salarial para remunerar igual al trabajo igual®, (29)

Sin embargo, debemos simplificar estos objetivos vy
promover una terminologiacomun de aquellos conceptos que
nes permitan llevar a cabo la ejecucifn del Programa Esca
lafonario dn cada una de las dependencias. Estos concep-

to podrén ser los siguientaes:

“andlisis de Puestos: Es la investigaciSn de las tareas y responsa-
" bilidades de un puesto, asi como de los requisitos de acupacién eo-
rre.spcndipntes.
La Valuacifn de Puestos: Es la asignaecifn de valores relativos
a cada uno de los diferentes puestos de acuerdo con una escala o ba
se comin.
Puesto: Es la unidad impersonal de trabajo integrada por un -
conjunto homegéneo de tareas, responsabilidades y requisitos.

Plaza: Es la posicifn individual de trabajo. que en conjunte ho

(29) Idem. pp. 79-80.
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mogé&nec de taraas.'raaponsabilidad y vequisltos.

Tavea: Esfuerzo humane desarrollado para un propésito e‘spec_!_

fico.
Requisitos: Condiciones que se deben reunir para ceupar un -

puesto.
Profesiograma: Descripcifin de las tareas y responsabilidades

genéricas y especificas de un puesto.

Facror: Identificacifn convencional de las caracterfsticas -

del contenido de un puesto,

Subfactor: Elemento de un factor que desacribe una de las ca-

racteristicas del contenido de un puesto.

Grado: COriterios de distineifa para precisar los diferentes

niveles de un subfactor.

Punto: Un;{dad de medida del valor relativo de un puesto”, (30)

En la fase inicial del anfilisis y valuacidn de pues
tos, es necesario identificar y clasificar provisional -
mente . las funciones que se desempefian en cada una de las
dependencias, elaborandose los reportes correspondientes
para ser enviados a la Secretarfa de Pfogramnci6n y Pre-

.supuesto, con el fin de orientar la actividad institucio
nal.

Los Reportes deberin contemplar:
a) La relacibn de funciones especificas reportadas por -

(30) Idem. pp. 80-81.
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la dependencia de que se trate, A cada funcifn se le
impone uns codificacibn provisional la cual se usarf
en el proceso previsto en la Metodolog?n de Anflisis
y Valuacién de Puestes, ademfis permite simplificar la

deteccifn de posibles omisiones,

La relocibn de las funciones reportadas por ias depen
dencias con su correspondiente codificacidn gque permi
ta identificar funciones especificas codificadss para
satisfacer las posibles omisiones. En casc de que la-
funcifn requerida este incluida, se le dara 1la denomi

nacisn que se estime conveniente.

En e¢sta relacién, es necesario proponer una c¢lasifi-

cacién de las funciones en grupos y ramus para que exista

una posible vinculacifn escalafonaria tal come lo sefiala

1a Presidencia de la Repdblica, en el documento bisico -~

sobre el cual se definen estos dos conceptos de la siguien
te manera:

“Por, Grupos. §e entendera la clasificacibn primaria de las ramas de-

ocupacibn, cuyas actividades tienen ‘caracteristicas comunses de tipo-

general .

Por Ramas. Deba entenderge el conjunte de puestos con caracte-

risticas similares que los identifica dentre de un grupe de ocupacig

nes; ¢constituye una linea l6giea de #scense sacalafenaris, de acuer—
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do con la complejidad creciente de sus puestos".(31)

c) Relacién de los grupos reportados y de los propuestos.

d} Relacifn de las ramas reportadas y de las propuestas.

En el procedimiento para integrar el Catilogo Gene-
ral de Puestos, el anfllisis y valuacifn deberd contemplar

los aspectos siguientes:

A) Método.

A partir de la identificacibn y clasificacibn de los
puestos que integran la e¢structura ocupacional de una or
ganizacifn, es necesario analizarlos y valuarlos debida-
mente para satisfacer requerimientos concretos de la ad-

ministracifén moderna de personal.

El andlisis y valuacif6n de puestos son técnicas com-’
plementarias orientadas a precisar las tareas, las respon
sabilidades y los requisitos que constituyen el contenido
de un puesto y segGn ese contenido, para asignar al pro -

pio puesto un valor relativo. ) R

El anflisis es la investigacibn de las tareas y res-
ponsabilidades de un puesto, asf como de los requisitos -
de ocupacibn correspondientes, para precisar su contenido

y ‘describirlo adecuadamente.

(31) Idem. p. 17.
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B) Elementos

‘El anfilisis de los puestos debe hacer referencia,
como minimo a les siguientes elementos.

- Nombre del puesto (y cédigo respectivo). Los nombres
Y c6digos corresponderan a los incluidos en los repor
tes a que se refieren en la fase inicial del anflisis
y valuacifn de puestos como se sefialo en la pfgina an
terior.

- Cuando se trate de puestos na incluidos en dichos re-

. portes, deberd sefialarse el nombre que procedes, procu
rando que se refiera al contenido del puesto en cues-
tién.

- Reqﬁisitos de ocupacién. Debe referirse a las condicig
nes que deberfin ser satisfechas por los candidatos a -
ocupar el puesto.

Se identificarfn los requisitos aplicables (de escola-
ridad, experiencia, conocimientos del puesto, capaci -
dad, etc.) y se registraran por el c6digo correspondicn
te.

Profesiograma. Debe describir la actividad genérica que
caracteriza al puesto; asi mismo, debe sefialar las acti

vidades especificas respectivas en orden de importancia.
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€) Anfilisis de puestos.

Con base en la informaci6n captada se debe proceder
al anélisis de los puestos previamentc identificados y -
clasificados que nos orientara a la valuacién correspon-

diente,

Valuacién de Puestos

A) MEtodo

Consideramos la valuacién de puestos como la activi
dad complementaria del anflisis que permite establecer -
la base necesaria para una adecuada correspondencia entre
los elementos constitutivos del puesto y la remuneracidn

que se le asigne.

Es la técnica que pondera los clementos especificos
de los puestos que se dan en una organizacién, comparé&n-

dolos entre si para determinar su valer relativo.
.

Para la valuacifn de los puestos del Gobierno Fede -
ral, se seleccionarf el método por puntos, ya que este --
reune las caracteristicas necesarias de objetividad, difu

sién y relativa sencillez.

Este m&todo consiste en la asigracién de cierto nlme
ro de unidades de valor llamadas puntos, de acucrdo con +

las caracteristicas del pucsto, designadas estas como fac-
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tores. A su vez, los factores son la identificaci6n con
vencional de las caracterfsticas o condiciones que pre-
cisan el contenido de un puesto y se desagregan en sub -

factores y estos a su vez se miden en grados.
B) Factores, Subfactores y Grados.

Los factores, subfactores y grados, deben considerar
se en la valuacién de los puestos para atender las parti
cularidades del trabajo en el Gobierno Federal como para

cubrir la diversidad de puestos que en el mismo existe.
C) Asignacién de Puntos.

La asignacién de puntos estarfn comprendides en una
tabla, de la manera como se indica en la grifica No. 3,
debiendo ser representados por un valor relativo (%) que
convencionalmente se asignara a los factores y subfacto-
res analizados. Asi tambi&n, esta asignacién indicari la
puntuacifn correspondiente a cada uno de los grados res-
pectivos. "Para cada Factor, Subfactor y Grado, se determinS su -
peso relative y, una vez definida la escala de valuacifn a emplear,
se procedio a la asignacibn de los puntos correspondientes a cada ~—
uno de ellscs, quedando de esta manera integrada la tabla de valua -~

cifn General".(32)

{32) secretaria de Programacifn y Presupuesto,Direccifn General de. -
Administracifn de Parscnal del Gobierno Federal. "La Administra
cién de Sueldos y Salanios en el Gobierno Federal', México, 1981.
p. 18,
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n) Valuaci@n de Puestos.

una vez validada la identificaci6n de los puestos -
de la dependencia, se¢ debe proceder al anflisis y valua -
ci6n de los mismos. Simultaneamente al anflisis deberd -
érncesarse 1a informacifn captada parza ubicar les puestos
en el grado que corresponda a c<ada uno de los subfactores
analizados y de csta manera Sentar las bases para la de -

terminacién de sus valures relativos.

En este proceso las dependencias deberfin sujetarse -
a las definiciones de factores, subfactores y grados con-
tenidos en el inciso b} anterior, con el fin de garanti -

zar unidad de criterio en el Gobierno Federal.

Resumiendo , se puede decir que la fase inicial del -

analisis y valuacibén de pucstos, consistirf en identifi

car y clasificar las funciones ‘que se desempefian en una -

organizacion.

’La Secretarfa de Programacifn y Presupucsto como glgb
balizadora, determina para un conjunte de funciones su -
clasificacifn en grupos y ramas, mismos que estardin es -
Lructuradbs con el fin de sentar las bases para él esta -
blecimiento del Servicio Civil de Carrera.

La debida captacion y procesamiento de la informa -
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ci6én, debera ser obtenida en base a 1a formulacibn de -
un plan de trabajo por cada una de las Unidades dé Admi
nistracién y Desarrollo de Personal de las Dependencias
en el cual se contemplan los requerimientos y particula

ridades Institucionales.

Asimismo, la integracidn de la informacién necesaria
para el anfilisis y valuacifn de puestos, debe ser resul-
tado de un mecanismo sencillo que reuna elementos diver-

S0S.

Al respecto, debemos recurrir cuando menos a la si -

guiente informacibn para la captacifn de datos :

- Investigacién sobre la estructura ocupacional (funcio-
nal) de 1a Dependencia.
r‘kecopilacién de las normas, politicas y criterios orgd

nicos y funcionales aplicables.

Investigacién de éampo respscto del contenido de las -

funciones.

La obtencién de estos datos, permitiran elaborar el
Catdilogo General de Puestos del Gobierno Federnl; que ser
vira de base para el establecimiento y adecuacién de los
catdlogos Institucionales de Puestos, y corresponde a la
Secretaria de Programacifn y Presupuesto, a travfs de la

Direccién General del Servicio Civil, establecer las nor-
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mas, lineamientos y politicas que nos conduciran a su -
elaboracién y funcionamiento tal como se indica en el -

capitulo siguiente.
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2,1.2 CATALOGO INSTITUCIONAL DE PUESTOS

El catdlogo - de Puestos, es el elemento bidsico de
toda estructura escalafonaria, en base a este, se esta -
Elecen los pardmetros para una decuado reclutamiento y -
seleccidn de personal, Es por eso que dentro de los ob -
jetivos trasados para mejorar la Administracién y lesa -
rrollo d: Personal, el Estado considera necesario estruc
turar los Catdilogos General e Institucional en Grupos,
Ramas y Puestos, de manera tal que su intercomunicacion-
permita promover al trabajador a un puesto mejor dentro-
de una misma rama, 1o que serdi una ascenso verticaf.c -
bien de una rama a otra en cuye caso, el movimiento serd

horizontal con base a una capacitacion adquirida.

Sin embargo, de acuerdo con la estrategia del Pro -
grama de Reforma. Adminsitrativa, -en la formulacién de los
Catdilogos Institucionales de Puestos, las Dependencias del
Gobienro Federal deberidn realizar una serie de activida -
des secuenciales que les permita estar en posibolidad de
integrar la informacién requerida para la formulacién de
los proyectos de dichos catflogos. Tales actividades se -
contemplan en las guias técnicas emitidas por la Presiden
cia de la Republica y son las siguientes:

"1.- Las Dependencias identificardn y clasificarin las funciones
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que. sa desarrollan para el cumplimiento de sug. atribuciones.

(33) México, Poder Ejecutivo Federal. Presi

Las DPependencias clasificarln sus plazas por cada una de las
funciones identificadas en cada puesto.

Se aplicardn cada una de las plazas ropresantativas de cada

funcibn ( a) los i tos para captar informacién.
Lag Dependencias ordenardn y sistematizardn la infoxvmac:lan
céptada y procederSn a validar (o en su casoc modifiecar) 1la -
identificacién y clasifitat:i&n inicial de funcdones o pues -
tos.

Con base en la informacién captada y de acuerdo a la valida~
cién a que se refiere el punto anterior, se llevara a cabo -
el anﬂ}!sis de los ;;uestos. Los datos (perfil o desecripcidn .
del puestc), se asentaran en el foxmato denominado F 201, del
cual se hablara m{as adelante.

Simultaneamente, las Dependencias procederan a la valuacibn -
de los puestos (asignacidn comparativa de valores gegfin su --
compiejidad), anotando los resultados en el formato F-201.
Las Dependenclas utilizarfn la informacidn felativa al anfli-
sis y valuacién de puestos para la formulacibén de los proyec~
tos institucicnales de Catflogos y Tabuladores. Asf también,
cencentrardn dicha informacidn en la Seme‘taria de Programa-

cién y Presupuesto para efectos globales".(33)

dencia de la Repiiblica.

Coordinacidn General de Egtudios Administrativos y Desarrolle”

© de Personal, México 1982 pp. 91-82
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En la actulizacién y andecuacidén del Catdlogo de Pueg,
'tos, se debe tomar como base el anfilisis y valuacién de -
leos pugstos, tanto de aquellos ya contemplados en el mis

mo catilogo, como los que se adicionan ¢ modifican.

Asimismo, para los ofectos de la adecuacisn de los-~
cntslogos Institucionales de Puestos, es necesario la ela
boracién de una tabla de equivalencias o correspondenc1n
sobre los puestos y niveles de sueldo. De este modo, el -

" catSlogo serd desériptiﬁo Yy no enunciative, ademfs servi-
ré de base para orientar el reclutamientc y seleccifn de

personal, asi coms el ascenso vertical o cambio de posi-

cidn.

Por tanto, la presentacibn del anfilisis y valuacibn
de puestos, es el esfuerzo participativo de las Dependen
cia por dar qumplimiento a los compromisos instituciona-
les que en materia de catflogos de puestos y tabulador -
de sueldos establece el Programa para Mejorar la Adminig

tracién del Personal al Servicio del Estado al sefialar:

v+« Este esfucrzo conjunte de las Dependencias y En:idac.!es con la -
Sacz-etkaria de Programacién y Presupuesto, en primer lugar ha hecho-
Q:sible asociar, en forma directa las vemuperaciones de log puestos
con los contenjdos reales de sus oblipaciones y responsabilidades,-

dando asi vigentia al precepto. constitucional de que A TRABAJO TGUAL
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COGRRESPONDE SALARIO IGUALM.(34)

Asimismo, para complementar el anflisis y la valua-
.cién de los puestos, es necesario llevar a cabo una cla-
sificacién de los mismos, que ademfs de permitirnos for-
mular el proyecto del Cat&logo Institucional, quedarfn
sentadas las bases de la estructura escalafonaria, ya que

esta clasificacién es realizada de la siguiente manera:
A) Base y confianza

El primer paso para la elaboracién del Catdlogo -Ing
‘titucional de Puestos, consistird en clasificar en base y
éonfinnza los puestos previamente analizados y valuados -
por la Secretaria de Programacién y Presupuesto en apego
a lo dispuesto por el Afticulo 52 de la Ley Federal de -

los Trabajadores al Servicio del Estado. (*)

Las actividades contempladas en los profesiogramas -
de cada uno de los puestos denominados formatos. F-201, -
serfin analizados por  las Dependencias para determinar. si

corresponden o no al grupo de confianza {cf).

Los pucstos'de confianza, cuyas funciones y requisi-
tos sean sim.ilares a los de base, estarfin diferenciados -
en el profesiograma a fin de evitar confusiones. Esta di-
ferencia deberf reflejarse tanto en el nombre del puesto-

(*) Titulo 1 Fraccidn 1I del artfculo 5% de la L,F.T.S.E,

(34) Secretaria de Programacifn y Presupuesto, ''La Administraci6n de
Sueldos y Salarios en. el Gobierno Federal'. México, 1981. p. 15,
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como en su valuacisn respectiva conforme a lo scfialado -
en el articulo invocado, como ejemplo: pueden mencionar-
Vse dquélios puestos que deben ser de confianza en virtud
de estar presupuestalmente destipados a 1a atencién direc
ta y personal de a1tos funcionarios (Secretario Particu-
lar de‘Secretario de Estado, Asesor de Oficial Mayor, --

Chofer de Director General, etc.)

B) Grupos Ramas.

~"La clasificacifn que se realiza con los puestos de
base en grupos y'ranas conforme a su profesiograma, sien
tan las . bases de la estructura escalafonaria, ya que co-
mo se sefialo snteriormente, por grupo se entiende como -
la clasificacifn primaria de las ramas de ocupacifn, cu-
yas actividades tienen caracteristicas comunes de tipo -
general; y por Tama, como el conjunto de puestos con ca-
racteristicas similares que los identifica dentro de un-
grupo de ocupaciones. Se contituye en una lfinea l6gica de
ascenso escalafonario, de acuerdo con la complejidad cre-

ciente de sus puestos.

En la identificacifn de grupos y ramas, las dependen
cias deberfin usar como referencia la relacién de los gru-
pos y ramas que fueron originalmente reportados a la Secre

taria de Programaci6n y Presupuesto para su clasificacién
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como sefialaba la desaparecida Direccién General de Admi-
nistracifn de Personal del Gobierno Federal: ™... loa --
Puestos cCe "hage" fueron clasificados en grupos y ramas y los de -
“econfianza" en grupos y subgrupos. La informacifn asf claaificada

fue lu;ge remitida por las dependencias a la Secretaria de Progra=

macisn y Presupuesto, para su integracifn y compactacisn.(35) -

Con base 8 lo anterior,; se puede decir, que en cuan
to 'a los puestos de base, la descripcifn de los grupos -
se realiza conforme & las caracteristicas genéricas de -
las ramas que incluye. La descripcién de las ramas debe-
r5 hacerse seglin el profesiograma de los puestos que agru
pa, ¥y finalmente, mediante la agrupacifén de puestos en -
ramas, se respondera a los propbsitos escalafonarijos, es

decir, existird una vinculacifn escalafonaria.

Por lo que se refiere a los puestos que son ideniifi
cados como de confianza, deberén ser clasificados en sub-
gTuUpos, ya que su clasificnciQn podrﬁ modificarse de acuer
do con los criterios o caracteristicas que propongan las
Dependencias. Esta clasificacitn de, subgrupos debe reali-
.zarse conforme al profesiograma de los puestos. En cada -
subgrupo, deben ordenarse los puestos segiln su complejidad

creciente.

{35) México, Poder Ejecutivo Federal. Secretaria de Programacidn y
Presupuesto: Direccidn General de Administracidén de Personal -
del Goblerno Federal “La Administracién de Sueldos y Salarios
en el Goblerno Federal". México 1981. p. 19
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C)~integraci6n de la Informacién.

A fin de mantener la unidad metodolSgica adecusda,
las Pependencias deberfin utilizar los formatos contempla
dos en 1z Metodologfz de Andlisis y Valuacibn de Puestos,
Disefiados por la Secretaria de Programacién y Presupues-

to para integrar y concentrar la informacifn relativa a
la clasificacibn de puestos.

Los formatos serin:

F-20Z - Se utrilizara para identificar 'los Grupos y preci-
sar las ramas que corxespondan.
F-203 - Se refiere a la identificnci§n de las Ramas y al-
V seiialamiento de los puestos que agrupan,
_Ff204 - Se usa para precissr los subgrupos del Grupe Con-
K fianza.
F-205 - Se refiere a la identificacién de los subgrupos ¥y
al sefialamiento de los puestos correspondientes.
La

CIasificaciQn de los puestos de cu&a Dependencia,
isi coma las propuestas institucionales de las cérac:erig
ticas genéricas del grupe confianza debidamente validadas
por los mecanismos participativos internos, son enviados-~
a la S.P.P, para dar cumplimiento a los compromisos insti

tucionales en materia de catflogos de puestos.
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D) Remuneraciones Vigentes,

Es. importante sefialar los estudios realizados por. -
las Dependencias sobre las remuneraciones a sus puestos
para mejorar .la Administraci6n del Personal al Servicio
del Estado, los cuales complementados con el anflisis,
valudcidén y clasificacibn de los mismOS, sustentan la -
preparacién de los mecanismos bisicos del sistema esca-
lafonario, por consiguiente, dentro de ios objeticos --
prioritarios del Pregrama de Reforma Administrntiva; las
diferentes remuneraciones asignadas a cada uno de los - '~
puestos, corresponderin de igual forma a cada uno de 1los
puestos de acuerdo a la clasificacién llevada a cabo por
la Dependencia y as{ cumplir con el precepto constitucio
nal antes sefialado de que a trabajo igual, correxponde -

salario igual.

Para cumplir con este concepto, la Secretaria de Pro
.gramaciqn Y Presupuesto contari con la informacien sobre
las remuneraciones que cerresponden a cada trabajador y -
a cada funcibn la cual sera enviada por las pependencias.
ﬁdiciunaimente. estas deberdn actualizar los datos refe. -
rentes a los trabajadores que son de nuevo ingresoc o que
han sido promovidos asi come aquellos cuyo puesto no <o-
rresponda a la funcion que se haya reportado originalmen~

te.
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Una vez vaiidﬂdos los proyectos institucionales y,
en su caso sé hayan hecho las afinaciones procedentes,-
tanto en el &mbito global como en el institucional, que
daran establecidas en forma ordenada las estructuras de
1os puestos que sustentarfin el funcionamiento del siste
ma escalafonario en cada una de las Dependencias del Go

. bierno Federal, permitiendo con ello que las decisiones’
de gobierno se traduzcan efectivamente en los resultados
espefados en lo referente a la planeacién del desarrollo

del personal al servicio del Estado.
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2.1.3 EsTRUCTURAS OCUPACIONALES,

La implantacién de un sistema escalafonario, debe -
contemplar estructuras ocupacionales que respondan a las
necesidadés de las Dependencias de 1a administracifén cen
tral, partiendo de los catflogos especificos en donde se
analizan y valoran las actividades concretas a desarro-

llar por los trabajadores.

El ordenamiento de los puestos en ramas o lineas -
16gicas de ascenso es 1llevado a cabo conforme a los re-
quisitos pertinentes, con el prop@sito de comunicarlas-
unas con otras de tal modo que los trabajadores que ocu
pan alguno de los puestos que conforman la estructura -
escalafonaria, tengan siempre la pésibilidud'de ascender
hasta 1los mismos niveles del ‘escalafén, sea cual fuere -

la rama por la cual hubieren ingresado,

Por tante, la creacién de grupos, ramas y éuestos -
que en conjunto constituyenr la estructura escalafonaria
de una organizacién, tiene como finalidad establecer un
sistema escalafonario funcional en el cual podemos defi-

nir a cada uno de sus componentes de la siguiente manera:

Por Grupo Escalafonario: el integrade por ramas afi

nes, cuyas actitudes tendrfin caracterfisticas comunes de-

ESTA TERIS w3 nees

AR BE i dissaTeca
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tipo general,Por Rama .escalafonz\ltia; la lgnua ld_g'ica

de ascenso escalafonario en la que los movimientos de -
ascenso se dan sin una capacitacifn severa, en virtud -
de que se trata de puestos que constituyen familias de-
actividad;

Por Puesto: La Unidad mfs simple en la estructura de or-
ganizacién para el cufil se define el contepido de funcio
nes, atribuciones y responsabilidades necesariqs de Tea-
lizar para alcanzar los objetivos del Area en que se en-

cuentra ubicado.

Los grupos y ramas definidos mediante el estudio -
Tealizado por la Secretarfa de Programacién y Presupues-
to para conformar el Catfilogo General de Puestos del Go-
bierno Federal, permite a las Dependencias identificar -
tantas ramas y grupos que convengan a sus necesidandes --
funcionales. Para ello, podré usar como rcferencia la re
iﬁcién de los grupos y ramas que fueron originalmente re
portadas a dicha Secretar@a, as; como la propuesta réco-

mendada por la misma.

En la estructura organizacional de cada una de las
-'Dependencias, la identificaci6n de los grupos y ramas, -
permite hacer la descripcifn de los grupos conforme a .--
las caracteristicas genéricas de las ramas que incluye y

la descripcifn de las ramas se hara segdn el profesio --
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grama de los puestos que agrupa. La agrupacién de pues-
tos en ramas responde b&sicamente:a prop6sitos escalafo-
narios (vinculacién escalafonaria). Por esta vazén, los
puestos que hayan sido 1denti£iéados como de confianza,
serin ckasificados en Subgrﬁpos del Grupo Confianza, en

tanto se define el grupo & ramg al cual pertenccen,

La clasificacifn en subgrupos, se hard igualmente -
conforme al profesiograma de 1los puestos y en cada sub-
grupo se ordenaran los puestos, segldn su complejidad cre

ciente.

Como se sefialo anterilormente, agrupar y ordenar los
puestos de cada una de las Dependencias del Gobierno Fe-
deral, significa que las Unidades Escalafonarias estan -
estructuradas de acuerdo al Catfilogo Institucional de --
ias Dependencias permitiendo asfi, realiaar el movimiento
Escalafonario Funcional Interconunicado, el cual consis-
tira en llevar a cabo 1a promoci§n ascendente o0 calateral
de aquellos trabajadores que aprueben los eximenes que -
les sean aplicados o de acuerdo a la capacitacién recibi
da.

Este movimiento les permite escalar los puestos de -

su misma rama y posteriormente realizar un camhio de rama,
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Los requisitos minimos necesarios para ocupar cada
puesto de la estructura ocupacional autorizada a las Dg
pendencids. estaran fijados en ¢l Catdlogo General e Ins
titucional de puestos aprobados por la S.P.P. en donde
se contempla el profesiograma, requisitos de ocupacién-
Yy nivel administrativo de cada puestoro puestos. La ac-
tualizacién de los puestos base en la Dependencia y de-
los trébajadores que los ocupah, pernite crear un regis
tro escalafonario que contempla la calificacit6n escala-
fonaria obtenida por cada trabajador, asf como las infor
maciones complementarias que reflejan el proceso y desa

rrollo administrativo del trabajador.

Los estudios que dieron origen a la teorfa para de-
£inir. los conceptos de anfilisis, valuacién y clasifica -
ci6én de los puestos del Gobierno Federal, como un conjun
to de mecanismos bisicos en el funcionamiento del siste-
ma escalafonario, fueron elaborados por la Coordinacién
General de Estudios Administrativos de la Presidencia de
la RepGblica conforme a lo estipulado en el multicitado
Programa para Mejorar la Administracién del Personal al-
Servicio del Estada. Sin embargo, este programa sefiala -
que el funcionamiento del sistema escalafonario se comple
menta con los estudios realizados sobre las remuneracic-

nes que. corresponden a cada trabajador y a cada funcién,
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conduciéndonos a la elaboracién del tabulador de suéldos‘
general e institucional con el fin de corregir desigual
dades en las remuneraciones asignadas a cada uno de los
puestos que conforman los catflogos de puestos: "De acuer
do con el Programa para Mejorar la Adninistracifn del Perscnal al
Servicio del Estado,.las dependencias deberdn realizar estudios so
‘hre las remuneraciones a sus puestes, que complementados con el --
anilisis, Jaluaci&n y clasificacibn de los mismos, sirvan para sus
tentar la preparacidn de los mecanismos bisicos del Sistema Eacala
fonaric. DeberSn por lo tanto; identificar las diferentes remunera
ciones que correspondan a cada uno de los puestos (F-201) que haya

clasificado la dependencia".(36)

Por tanto, el anfilisis y valuaci6n de puestos, su-
‘clasificacién y 1la actualizaci6n de la informaci6n sobre
remuneraciones, permitiri a las Dependencias dar cumpli-
miento a los compromisos institucionales en materia de -
catfilogos de puestos y tabulador de sueldos y por ende
al funcionamiento del sistema éscalafonurio funcional -

intercomunicado.

Para tener un pancrama m&s amplio sobre la injeren-

cia del Tabulador de Sueldos en el funcionamiento del eg

(36) México, Poder Ejecutivo Federal. Presidencla de la Repiiblica,
Coordinacién Ceneral de Estudlos-Administrativos. "Gulas Téc-
nicas del Sistema de Administracidn y Desarrollo de Personal
México,1982 p.E18.
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calafbn, a continuacibn detallare el procedimiento para

su integracidén e implementacién.
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2.1.4 TABULADOR DE SUELDOS

Para el debido funcionamiento del sistema escalafo-
nario, es necésario contar ademfis del Catflogo General -~
~de Puestos, con un sistema homogéneo de remuneraciones -

para todos los trabnjudorés al servicio del Estado.

Este sistema debe estar integrado en una tabla ¢ ta
bulador de asignacifn de sueldos en donde se contemplarén
diversos niveles salariales atendiendo tanto al uspeVCto
presupuestario de cada instituci§n, como al logro de una
equidad remuncrativa, de acuerdo con los requisitos y fun

ciones a cumplir en cada puesto,

Las diferencias contempladas en los diversos .niveles
del tabulador de sueldos incentivan el eficiente-desempe-
fio en el puesto, asf como la preparacién para el ascenso
del trabajador que desea ocupar alguno de mayor responsa-

bilidad y con mayores remuneraciones,

Es necesario sefialar que el procedimiento para inte-
grar los tabuladores de sueldos del Gobierno Federal, es-
ta basado en el esquema metodolqgico del an;lisis y valua
cidn derpuestos, establecido por la S.P.P, a través de la

Direccién General de Administracitn de Personal del Gobier
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no Federal hoy sustituida por .1a Direccitn General del

Servicio Civil., E1 propb6sito serf cl de racionalizar las
estructuras de puestos y de sueldos, ya que las c&dulas-
de puestos en las que se consignan las funciones 'y res-
ponsubilidadcs. ;equisitOS de ocupacién de un puesto, -~
as{ como su valuacién expresada en puntos, constituyen-
la base fundamental mediante la cual seri posible reali
zar la adecuacién y actualizacién del tabulader de suel
dos. En este sentido, la valuacién de puestos constitu-
ye un indiée que muestra la tendencia adoptada por cada
institucién para ajustar los sueldos. "el proceso de inte-

gracién de los Catilogos de Puestos;cene!'al e Institucionales, se

suystentd fundamentalmente en el anflisis y valuacifn de los puestos
que conforman el universeo del Gobierno Federal, ello permitio con -
tav adic.{o'nahuente.rcun la estructura ponderada de los mismos en -—
atencién a su peso relativo ‘en el contexto general, Por cada puesto
se obtuvo la cédula correspondiente en 1; que se consignan sus fun-'

ciones ¥ responsabilidades, sus requisitos de ocupacifn y su valua-

"ecidn expresada en puntos'.(37)

Para poder integrar los tabuladores de sueldos, ¢s -
necesario- atravesar por las etapas establecidad en el do-
cumento emitido por la S.P.P., en donde se sefiala:

México, Poder Ejecutivo Fedux:al. Secretaria de Programacidn y

Presupuesto. "Programa para Mejorar la Administracidn de Perao
hal al Serviecio del Estado" Tabuladores. México 1982 S/No. de -

Pag.

(37)



(87)

"Con base en los elementos anteriores el proceso para elaborar los
tabuladores de sueldos General e Institucionales cubre las siguien
es etapas:

- peterminacién y nomalizacién de la curva de puntos.
Determinacidn y nomnalizacién de niveles de tabulader.

Muestreo de remuneraciones a puestos representativos por nivel
de. tabulador.

- Determinacifn de las curvas de salarios del Gobierno Federal.
Determinacifn de las curvas de salarios del Marcado Nacional.
NormaklizaciSn de las curvas de salarios del Gobierno Federal.
Determinacifn de Tabuladores". (38)

[

- Determinacifn y Nepmalizacibn de la Qurva de Pumtos.

El procedimiento para 1# integracifn del Tabulador
de sueldos, tiene como principio elaborar una curva de _
puntos la cual serh determinada mediante la grnficncién-
de una estructura ponderada de puestos y puntajes corres
pondientes, dando como resultado una dispersién en la que
se detectan los casos que acusaban irregularidades,ya sea
de infra o sobrevaluacién por rebasar los limites de con-

‘trol establecidos para la evaluaci6n de los puestos.

. Los ajusi:cs Tealizados mediante el andlisis y valua
cién de los puestos con base a la informacién contenida

en sus cédulas, permite normalizar la dispercibn y trazar

(38) Idem.
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una curva continua representativa de los valores asigna
dos a cada puesto conocida como Curva Normalizada de Pun

tos come se muestra en la Grdfica No. 4.

- Determinacién y Normalizacién de Niveles de Tabulador.

El objetivo principal de graficar los salarios, con
siste en facilitar la adecuacién de los sueldos e indi-
car el monto que cada puesto debe tener de acuerdo con -
el valor relativo asignado. Pérn lograrlo, el universo -
total de puestos contemplados cn el Catfilogo General, se
subdivide en conjuntos de valuacién equivalente, 2 los -
cuales se les dari el nombre de "Niveles de Tabulador".
El . nfimecro de niveles a considerar, se determina por 1la -
relacifn entre el minimo y miximo de puntos y el minimo

de remuneraciones por asignar.

En el caso del Tabulador General del Gobierno Fede-
ral, resultaron 27 niveles, los cuales contemplan congruen
cia y honestidad, ya que para ello se cont§ con las cédu-
..1as de cada puesto y la informacibn que permitié identifi
car sus equivalencias en peso relativo, idenpendientemen-

te de su naturaleza,

Por lo que respecta a los puestos de frontera § de -

zonas cconbmicas con distinto nivel de vida, el tabulador



emErame

DETERMINACION DE NIVELES

GRAFICA No.4

PUNTOS o
v
I )
I3
b . .
PUESTOS Lrunsros
Ty LA T TrrTrTTyTyy
S—rt

a8}

(68)



(90}

de sueldos definido por la S.P.P. para las Dependencias
del Gobierno Federal, se complementa con una tabla que-
coﬁtempla cuotas adicionales (de‘sobresuéldo) con el -~
propésito de compensar las diferencias que resulten del

distinto costo medio de vida,

La Secretaria de Programacidn y Presupuesto define

estas cueptas de la siguiente manera:

“Las’ actuales tasas de sobresueide Ffuercn . implantadas con el propd
sito de compensar las diferencias que resulten del distinto costo-
wedio de vida en las diversas zonas econfmicas determinadas en la-
RepGblica, uniformandose asi las pnrcepc.{ones del pa"scnai del Go~

bierno Federai'.(39)

En base al anilisis realizado por la S.P.P., los -~
puestos son reubicados en los niveles correspondientes -
de tal manera que se podrén formar conjuntos que consti-
tuyen subuniversos de pucétcs equivalentes en peso rela-
tivo,

- Muestréo de Remuneraciones a Puestos Representativos -

por Nivel de Tabulador.

La racionalizacin de las estructuras de remuneracio

nes del Gobierno Federal, deben ser congruentes y compati

(33) Secretaria de Programacién y Presupuesto, Direccisn General de
Administracidn de Personal del Gobierno Federal., "La Administra
eién de Sueldos y Salarios en el Gobierno Federal'. México, 1981,
p. 28.
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tibles con el mercado nacional de mano de obra conside-
rado como 1la fuente de abastecimiento para cubrir las -
necesidades que plantean los cuadros bidsicos de organi-

‘zacién de las Dependencias.

Para logrario. es indispensable tomar muestra repre
sentativa por cada nivel establecido y realizar encues-
tas a nivel naﬁional. los cuales permiten, considernndd
1a oferta y la demanda, llegar a niveles de remuneracidn

acordes a la realidad econémica de nuestro medio.

.- Determinacién de las Curvas de Salaries del Gobierno

Federal.

Como se scfialo anteriormente, ademis de contar con-
los datos del puesto que ocupa cada trabajador, es nece-
sario contar con informacién relativa a las remuneracio-~ .
nes actuales que le estan cubriendo, La informacifn rela
‘tiva a las remuneraciones de cada puesto contemplarf una
dispersi§n que podemos llamar de puntos pesos, debiendo-
someterse a un proceso de normalizacién, dando origen a
las-curvas minimas, media y mfxima de remuneraciones pa-
ra los trabajadores al servicio del Estado . (ver Gr&fica

No. 5).
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- Determinaci6én de las Curvas de Salario del Mercado Na-

cional.

La valuacifn en puntos de los puestos muestra por. -
nivel y sus remuncraciones encuestadas, generan una segun
da dispersién que una vez normalizada, dara por resultado

las curvas de salarios del Mercado Nacional.

- Normalizacién de las Curvas de Salarios del Gobierno

Federal.

Con base a 1o descrito en el punto anterior, se.po-
drin detectar las desviaciones existentes entre las remu-
neraciones del Gobierno Federal y sus correspondientes en
el Mercado Nacional, debiendo realizar los ajustes y niQE'
laciones indispensables para hacer congruentes y raciona-

.1es ambas estructuras.
' - Determinacién de Tabuladores.

Con base en las curvas: normalizadas de salarios apli
cables en‘el Gobierno Federal, se podrfin calcular las re-
muneraciones minimas, media y mixima para cada uno de los
Z7{niveles del tabulador, y al mismo tiempo definir las -
politiéus y normas a que deberfn éujetarse las Dependen. -
ciss para una correcta administracién de sueldos y sala -

rios.



(94)

El personal de nuevo ingreso, deberd ser Ilevado al
-minimo del tabulador, Asimismo, el diferencial fijado -
entre el minimo. y la media, debe ser empleado para esta-
blecer estratos de tabulador, directamente vinculados a-
las cargas de trabajo ya que como sefiala Arias Galicia:
"La remuneracifn justa al trabajador no implica que sea-
igual, ya que e3 preciso que exista diferencias en ias -
salarios de acuerdo con los requerimientos del trapajo, -
su valor relativo en relacién a los que existen en el reg

to de la organizacibmn, etc." (40)

Por lo que se refiere al diferencial entre la media
y miximo, deberfin emplearse en la calificacién de actua--
cifn para estimular a les trabajadores que tienen un mejor

desempefio en sus actividades.

Al contar con un tabulador de sueldos adecuado a las
funciones desempefiadas por cada uno de los trabajadores,
debemos someterlo a un proceso de actualizacién permanente.
Por tal motivo, la estrategia para la instalaci6n de los -
tubuladore§ consistira en llevar a cabo un anfilisis por una
putie de los requerimientos presupuestales y por otra de -
la estructura de remuneraciones actual que va a ser Téeg

(40) Arias Galieia, . Fernando. "Administracién de Recursos Humanos'. |
México, 1987. p. 206. i
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pPlazada. En este sentido, los recursos econfmicos nece-
sarios deben encuadrarse dentro de un marco politico de .
incrementos_salarinles. en donde resulte mids razonable -
establecer de una vez una estructura racional de sueldbs
¥ los salarios que guavrden relacifn directa con las fun-
ciones y responsabilidades desenpefiadas en un determina-
do puesto de tal manera que se puedp.cumplir con el prin
cipio bdsico de que a trabajo igual corresponda salario
igual, y no otorgar indiscriminadamente aumentos que dis
torcionen la estructura de remuneraciones que la consti-
tuyen. )

Por consiguiente, para la elaboracién de nuevos ta-
buladores es necesn;ia la normalizacién de sueldos base-

existentes en el Gobierno Federal.

La normalizacién de los sueldos base permitira obte
ner una estructura racional, ya que anteriormentg 1a es~-
tructura de remuneraciones estaba integrada por un sueldo
base, un sobresueldo, compensaciones de diferente tipo y
complementos anuales (prima vacacional y aguinaldo), el-
éobresueldo, la prima vacacional y el aguinalde consti -
tuian conceptos qQue se calculaban sobfe el sueldo base -
el cual estaba consignado en ¢l catilogo de empleos de -

la Federacidn para las distintas categorias presupuesta-
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les que existen en cada una de las dependencias, sim -
embargo, habia el caso de dos puestos iguales, que pre-
sentaban categorias presupuestales diferentes, ya que -
los conceptos de remuneraci6n s¢ calculaban sobre - -
el sueldo base y por tanto, cuando las pnfcepciones men-
suales se jgualaban por la via de la compensacifn, los-
complementos anuales eran siempre diferentes dando un -
total de percepciones anuales distintas que originaba -
Tomper con el prin¢ipio de que a trabajo igual salario -
igual, situacién que se agudizaba més adn con los incre-
mentos salariales-de tipo central, aplicados sobre el --
sueldo base, Este casc se ilustra de la siﬁuiente manera:

PRINCIPALES PROBLEMAS QUE GENERA LA ASIGNACION
IRRACIONAL DE SUELDOS BASE (TOTALES ANUALES DIFERENTES)

puesto A | s.B] S-;Lc EREXENS

puesto A [ s.B. | s.s.| c.{ | PVS G |

MANUAL DE TABULADOR APARENTE P.V. Y G, MAYORES .
MENTE 1GUAL (EN VIRTUD DE S.B.MAYOR}

INCREMENTOS SALARIALES (APLICADOS SOBRE EL SUELDO BASE)

PUESTO A E.B.]ﬂ s.sjif ¢ | [rv.le ]
PUESTO A [ss. i ss. [ff cqf2v. s

A fin de corregir estas incongrilencias, se crea el pro-
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cedimiento que nos concuce a la obtencifn de una estruc -
“tura racional, el cual ‘se define como procedimiento de ra

cionalizacibn de sueldos.

Mediante este procedimiento, es posible msignar el -
mismo sueldo base, sobresuelde, compensaciones, prima va-
cacional y aguinaldo a todos aquellos puestos similares, -

dando como resultado una remuneracidn igual.

Para lograr este objetivo se considera necesario que
las dependencias remitan a la Secretaria de Programacifn y
Presupuesto la informaci@n en la .cual se contemple el ni -
vel que corresponde a cada trabajador, su categorfa, el -
-puesto que descmpefia y la estructura de remuneraciones. El
proposito es llevar a cabo la simplificaci6n de la estruc-
tura de los sueldos, diferentes, asf como ubicar al perso-

nal en los niveles de tabulador correspondiente(*)

lDe esta manera, al vincular la remuneracién al puesto
y ;implificar la estructura de los sueldes diferentes, se-
hace posible la instélacidn del tabulador de sueldos del -~
Gobierno Federal que junto. con el catflogo de puestos es -
tablece el sistema de escalafones funcionales con lineas -

v ascensos intercomunicados.Este sistema sienta las ba -

(*) Con la s{mplificacidn que se llevé a cabo en 1982, la solucidn —-—
Sptima, did por resultado 5 sueldos base diferentes aplicables al
universo total de puestos analizados les cuales estaban contempls
dos en 27 niveles del Tabulador de Sueldos del Gobierno Fedaral.
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sés solidas para la implantacifn del servicio civil de-
carrera al ofrecer a los trabajadores al servicio del’ -
Estado seguridad, estabilidad y superaci6n en el empleo,
propiciando con ello un sano desarrollo en la comunidad
social a la que pertenecen y ademfs garantizar la conti-
nuidad en planos y programas, por la via de la permanen-

cia en sus cargos.

Paré llevar a cabo 1o anterior, deberan tomarse en
cuéntn los facteres escalafonarios de; conocimientos, ap
titud, disciplina y puntualidad asi como la antigiledad,
los cuales se describen en el cap;tulo siguiente como -
elementos necesarios en el sistema escalafonario, ya que
a través de ellos se podri decidir a quien o a quienes- -

debera ascenderse.
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2.2 FAcTORES ESCALAFONARIOS.

Con el propSsito de llevar a la prdctica un sistema
escalafonario que pondere con mayor objetividad los es -
fuerzos de 'los empleados, e6s conveniente establecer meca’
nismos en cada dependencia que garanticamuna justa eva-
luacién del desempefio en el puesto, el cual se traduzca -

en un incremento de percepcion y opciones de ascenso.

Estos mecanismos representan para los servidores pG
blicos la posibilidad de aleanzar un mayor nivel de ingre
s0s en atencién a los meritos demostrados y, consecuente

mente, mayores oportunidades de ascender en el escalafon,

En la evaluacifn, los meritos considerados como fag
tores escalafonarios para el ascenso de un trabajador se¢

Tin los siguientes:

-~ Conocimientos

- Aptitud

- Disciplina y puntualidad y,
- Antigtedad

A través de estos factores serd posible llevar a ca
bo una evaluacibn en el desempefio de los trabajadores: -

se podrd conocer a quicnes debe darse preferencia en los
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ascensoS;a quienes rechazar, que trabajadores pueden ocu
“par los puestos de confianza, que cualidades podré&m ser
. aprovechadas y desarrolladas en el personal, apoyandose

para e¢llo en la capacitacidn del mismo, etc.

Es evidente que la medicién del desempefio ademés -
de servirnos de control permitira orientar los criterios
para conceder ascensos, premios, incentivos, etc. detec-

tando a los mejores elementos y recompensfndolos.

El empleo de esta técnica como fundamento del desa-
rrollo de personal propiciarfa una elevacién de 1la moral
entre diche personal, que se traduce en un incremento de

}a productividad,

Para determinar estos factores objeto de califica -

cifn, se tomo en cuenta los aspectos siguientes:

- Los fines que persiguen con la aplicacién de esta
técnica.

-'El nivel del puesto donde se encuentran los tra-
bajadores que serfn calificados.

- E1 anfilisis y valuacién de los puestos de los ca-

lificados.

En cuanto al método.pura la evaluacién de meritos,

las dependencias podrdn aplicar aquel que consideren el
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mis idoneo de acuerde a sus reqﬁerimientos ¥ necesids -
,dgsi'Sin'embargo, es necesario describir el procedimien
to de evaluacibn de cadas uno de los factores escalafona
rios, enunciados por la Coordinacién General de Estu -
dios Administrativos de 1la Presidencia de 1la Repﬁblica.'
que servird de base a todas las dependencias de 1la admi-
nistracién pdblica federal.
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~2,3 EvALUACION DE LOS FACTOREsS ESCALAFONARIOS

Como sefialo anteriormente, dentro de la actividad
escalafonaria, los factores necesarios que permiten lie
var a cabo una calificaci6n justa de los trabajadores -

para promoverlo deberin ser:

1.~ Conocimientos.
2.~ Aptitud.
3.- Disciplina y, puntualidad

4.« Antiglledad.

Estos factores escalafonarios permitiran evaluar -
los "Meritos" para que exista el derecho escalafonario,
por consiguiente, es necesario conocer en que consiste -

cada uno de ellos.

T.- CONOCIMIENTOS:

) En algunas dependencias, el factor conocimientos, -
tendra comoe proposito calificar de igual forma tanto un-
puestoa nivel operativo, ctomo aun puesto a nivel profe-
sional calificado, a quien tenéa los conocimientos pric-
ticos necesarios requeridos por el puesto o por teﬁer el

nivel de estudios suficientes, ya que el escalafén se ~-

constituye por funciones o puestos y no unicamente por -
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tener un. certificado. En este sentido, serfia qbsurdo_—-b
Vacreditar puntos escalafonarios extra a quien tiene un
nivel alto de estudios, sin tener en consideracibn otros
medio como pruebas de aptitud y competencia m&s para --
evaluar un perfil laboral que un certificado de doctora
do, cuya expedicifn no garantiza la posesién de los co-
nocimientos y aptitudes especificas requeridos para el-

desempefio de una funcifn determinada.

2.- APTITUD.

La uptitﬁd para la realizacidén de las tareas enco-
mendadas a los trabajadores al servicio del estado, es-
ta considerada como un factor de evaluacién que nos per
mite calificar tanto el desempefio del puesto a que se -
aspira como la actividad que se tiene encomendada. En el
articulo 50 de la Ley Federal de los Trabajadores al --
Servicio del Estado, se mezclan asi como la iniciativa,
con los de otro que bien podréin llamarse productividad-
la cual cbmprende la laboriocidad y la eficiencia demos-
trada para llevar a cabo la actividad que se tiene enco-

mendada,
Por consiguiente la aptitud se debe entender de dos
formas:

a) El conjunto de facultades fisicas y mentales que
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hagan.

b) La iniciativa, laboriosidad y eficiencia con

que el trabajador desempefia el puesto que tie-

ne asignado.

3,- DISCIPLINA Y PUNTUALIDAD.

En la evaluaci6én escalafonaria las incidencias de
personal, deben estar consideradas como factores decisi-
vos para otorgar el ascenso a un trabajader, por tal moti
vo se deben considerar los aspectos de disciplinavy puntua
lidad, pues ambos reflejan el comportamiento de los tra-
bajudore5 y las sanciones a que se hagan acreedores por
violaciones a las normas que al respecto establecen las

condiciones generales del trabajo."Es practica peneralizada “que

‘un factor para evaluar comportamientos en el gervicio (subjetivo),
tos total te bles

se mezc¢la con otro que se refiere a P
{objetivo), como lo scn las faltas y los retardos en la llegada al-

trabajo". (41)

La disciplina se define, como el cumplimiento de --

las instrucciones legitimas dictadas por los superiores

¥ la adaptacifn a l1las rutinas de trabajo, durante el de -

(41) Presidencia de la Repiiblica, Coordinacién General de Estudios =
Administrativos "Reestructuracitn del Sistema General de.Adminis
tracibn y de Desarrcllo de Personal del Poder Ejecutive Federal'

México, 1979. p,-101.
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sempefic del puesto que tenga el trabajador al momento de

concursar por uno superior.

Por puntualidad, sec entendera como la observancia

de los horarios oficialmente establecidos.

4.- ANTIGUEDAD.

Para fines escalafonarios, la antiguedad debe con
siderarse como factor de desempate, su evaluacién se lle
varid a cabo sumando los afios, meses y dias de servicio -
prestados por ql trabajador a la dependencia, por consi-
guienteno debc considerarse como un factor puntable den-
tre de la calificacifn o bien de convertirlo en el dnico
factor objetivo de ascenso por faita de m&todos de califi

" cacién para los otros indices del derecho al ascenso. De
be servir exclusivamente para desempatar en caso de .. -
que dos o mis participantes obtengan identica calificacién
en los factores escalafonarios (conocimientos, aptitud y
disciplina). La antigledad por si misma y no como factor
de ascenso, debe ser retribuida con aumentos periodicos -
por afics de servicio tal como se sefiala en la Ley Federal

de los trabajadores al servicio del estado*.
Asi también, para fines escalafonarios, la antigle

# Articulo 382, de la L.F.7,S.E.
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dad debe considerarse como tiempo efective de servicio,
4ya ‘'sea el que transcurra mientras un trabajador disfru-
ta de licencis para desempefiar puestos de confianza en

el sector pdblico, por comisiones sindicales o cargos <

de elecciSn popular.

En el caso de los trabajedores que integran al es-
calafén de alguna Secretaria como motivo de una reasig-
nacibn insterinstitucional aprobada por 1la Comisién de-
Recursos Humanos del Gobierno Federal, se tomaré en cuepn
ta-1a antigtiedad que tuvieron en la dependencia o enti -

dad de su oiigen.

Si persiste el ampate, deberi darse preferencia a -

quien demuestre la unica fuente de ingresos para su fa-

milia.

Por lo que se refiere a la formulacibén de las es -
tructuras para la evaluacifn de los factores escalafona-
Tios, deberi dejarse a juicio de cada dependencia, sin -
embargo, su culificaci&n estarf en estrictp apego al -
instructivo de valuacién de puestas eclaborado por la S.
P.P. (Ver Gréfica No. 3) El cual contempla el peso méxi-
mo asignade o cada unc de los factores que en suma permi

ten al trabajador acumular hasta el 100% de calificacién.
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Ciertamente, el sistema escalafonario resefiado en
este capitulo, se puede considerar como el sistema orga
nizado y decisivo para efectuar las promociones y ascen
sos de los servidores pdblicos, sin embargo, es necesa-

) rio efectuar una evaluacifn de los recursos humanos con
el objeto de conecer los resultados que se han obtenido

con la aplicacién de este sistema.

2.4 EVALUACION DE LOS RECURSOS HUMANOS

Como se sefiala al principio de este capftulo, el -
Proﬁ;ama para Mejorar la Administracisn del Personal. al
:Servicio del Estado al inicio del Perfodo de LSpez Por-
tillo, prevee como objetive fundamental el establecimien
to de escalafones funcionales e intercomunicado:z con el
propfsito de instifucionnlizar un Sistema General de Ad

ministracién y Desarrollo del Personal PGblico.

_Por tal motivo, es conveniente establecer un Censo
de Recursos Humanos que nos permita conocer el grado de.
avance del sistema de administracifn de personal con 1la
aplicacién de dichos escalafones respaldados por el Re-
glamento Escalafonario en todas y cada una de las depen.
déncias de 1la Administraci6én Pdblica Centralizada ya -~
sea de Trabajadores de base o de confianza, pues de la-

buena o mala precisi6n de la. aplicaci6n del Reglamento-'.
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Escalafonario, depende dar soluci6én a los problemas de -
recursos humanes o complicarlos. "Un Knglamento de Escalafdn
impreciso comenta el Macgtro Duhalt Krauss...(42) genera el mayor-
putcentaje de los conflictos quu se dan entre los trabajadores, el

Blndlcntu y cualquiur urganismu" y citando 1a Memoria de la Comi-~~

513n de Recursos Humanos del Gobilermo Federal, 1973-1976, reafirwa

su aseveracidn:

"En materia escalafonacia, las leyes, los regla-
mentos y los organismos encargados de calificar y rea
lizar la promocidn del personal sujeto a este ré&gimen,
han resultado importantes y en muchas ocasiones han da
do lugar a conflictos laborales. Se estima que el esca

laf6n no funciona en un 70% de las dependencias del
Ejecutivo Federal'.

Continuando con la reseiia acerca de la evaluacidn de

los recursos humanos en lo concerniente a la aplicacidén -

del escalaf6n, en los estudios posteriores realizados por

la misma Comisi6n, se pudo calcular que el nfimero apréxi-

mado de empleados y funcionarios para 1979, era de -
850.000 prestaban sus servicios

1'536,563. De estos,

142) Duhalt Xrauss, Miguel. "Una Selva Semintica y Jurfdica'. Mé&xico,
Instituto Nacional de Administracién Pablica, 1977. p. 10
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en la administraciﬁn centralizada, en tanto’ que 686,536‘
lo hacian en la paraestatal. Se puede considerar que el
personal de nivel operativo ascendfa a 739,200 servido-
res ptiblicos, mientras que el se ubicaba a nivel mando-
medio (Jefe de Departamento, Subdirector y Director de-
Area), abarcaba apréximadamente a 110,000, y que los --
funcionarios de nivel politico (Directores Cenerales a

Secretarios de Estado) alcanzaban un ndmero mayor de --

800,

Del personal operativo, en realidad solo 385,000 -
trabajadores administrativos se encontraban sujetos al-
régimen de base, que constitufa lo que podrfa denominar
se del servicio civil ordinario con todas sus consecuen
cias. Ello era asi, porque junto a los escalafones admi
nistrativos que se podrfan considerar generales, exis -
tian escalafones especjales, como los que afectan al --
personal de los institutos armados, al servicio del Ex-~

terior y al docente de la S.E.P.

Algunos fndices utilizados en este tipo de estudios

como -sefialard la Coordinaci6n General de Estudios Ad-
ministrativos - (43). "permiten advertir, por ejemplo, co — =

{(43) M8xico, Poder Ejecutive Federal. Presidencia de la RepCblica.

Coordinacitn General de Estudios Administrativos ''Reestructura

racién del Sistema General de Administracisn y Desarrollo de -
Personal del Poder Ejecutive Federal''. Mé&xico 1979. p. 115.



(110)

mo se permitan las "] ivas de de los trabajadores ubi-

cados en los escalafoncs adminis‘:ru:ivos generales. 'E1 45% de los -
empleados de este universo sSlo tienen.de 1 a 5 afios de antigliedad,
an tanto que el 30X cuenta con 6 a 15 afias de servicio y el 25X con
mls de 15 aiios. De este grupo el 51% aparentemente no ha recibido
capacitacidn nlguna en los Gltimos-afios, en tanto que el 28X ha re
eibido capacitacidn instituclonal en espera de opartunidades para

ascender, y el 78X se ha capacicado por su cuentsa.

La situacién que presentaban los escalafones en ecse
_afio, se podrfa decir que imitaban los sistemas de ascen-
so a las plazas de mayor nivel al no existir la capacita
cifn necesaria y menos afin vasos comunicantes que consti
tuyeran la posibilidad de uan verdadera carrera adminis -

trativa.

Para 1981, el ndmero de empleados al Servicio del -
Estado, se incrementa a 2'500,000, cifra que sc mantiecne
en ndmero apr6ximado hasta l1a fecha, esto es‘pos }a cons
tante devaluacifn que -ha tenido el peso mexicano. en com-
paracién con el délar desde el inicio de 1982, ya que --

origino la congelacion de plazas en el sector pfiblico y
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de la Madrid, con el fin de restringir el gasto pGblico -

en lo-concernicnte al concepto de "'servicios personales",

AGn cuando al inicio del sexenio pasado, el Lic, --
Miguel de la Madrid, apoyandose ¢n lo sefialado en la quin
ta etapa de reforma sdministrativa respecto al desarrolile
del personal, y con los lineamientos especificos en su -’
Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988 en 1o referente a -
la capacitacién y la instalacién del Scrvicio Civil de Ca
rrera, es anunciado el establecimiento del reglamento de-
escalafédn para dar respuesta al reclamo de una sociéddd -
igualitaria con sentido de justicia; a la fecha no se ---
tiepen datos especificos de 1os resultados obtenidos con
la aplicacién de dicho reglamento en las diferentes depé&
dencias del Gobiecrno Federal, ni se cuenta con programas

para actualizarlo y menos afn para mejorarlo.
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3. FENOMENOS CONEXOS A LA ADMINISTRACION FUBLICA
- CENTRALIZADA

3.1 PROBLEMATICA DE LOS HECURSOS HUMANOS EN LA AP,

A lo largo de nuestro proceso hi;térico, los esfuer-
zos por hacer mfs eficiente la estructura y el funciona-
miento de la administracién pGblica, se han reflejado en
la creacifn de escalafones que traen como consecuencia -
cambios sustanciales a la estructura administrativa y el
mejoramiento de los trabajadores., De ahi que el escalafén
esta considerado como un esfuerzo permanente y sistemAti
co que dari mayor dinfimismo al sector pilblico en todas -
sus ireas y niveles para obtener una mayor eficiencia y

kproductividad de los servidores pGblicos,

Sin embargo, cuando el trabajo que se realiza bloquea
el propio desarrollo de la personalidad del trabajader,
entonces son contrarias las Teacciones del individuo, pués
le sobreviene frustracién y el trabajo opera como un incen
tivo negativo y en el mejor de los casos, éc llega a lo -
que despectivamente muchos llaman "inercia burocritica o

burocratismo™.

Otorgar el ascenso al personal o recomendar su ascen
so, debe ser fundamental para que sca motivado y sienta-

satisfecha su necesidad de desarrollo. Si el trabajador
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cdesempefia el papel mas importante en la conservacién de
los objetivos y metas dec una organizacién, sélo se tepn-

<4ra €xito si se apoya al mismo otorgando ascensos esca-
lafonarios,

Para lograr este propSsito, en el funcionamiento de
los escalafones, se debe considerar un sistemn de méri
tos con el propésito de establecer una administracién -

realmente mfis justa y eficiente.

TEs importante tener presente que desde el punto de vista tebrico -
2e la administracibn, el sistema de "Méritos" de reclutamiento cuan
do es posible aplicarlo con éxito tiende a generar una estructura -

administrativa m&s efectiva y eficlente™ (414)

Un sistema de m&ritos puede aplicarse con &xito cuan
Jdo sc trata de los niveles mfis bajos de la administracién,
por ejemplo, el reclutar ‘a2 un chofer o a un ayudante de ---
oficina, etc., por hacerse en términos generales, con ba-
se en un criterio de mérito, pero el problema se complica
conforme se-va ascendiendo a los niveles administratives
mas altos. Esto acontece asi, porque en 105 procedimientos
de reclutamiento, seleccidn y desarrollo no se incluyen -
(44) Figueroca A. Rodalfo, "Prioridades Nacionales y Reclutamiento de

Funcionarios Pdblicos" Jornada 95, El Colegio de México. México,
1981, p. 105.



(114)

las caracteristicns de los requerimientos que los cmplea
dos ‘deben  cumplir para ocupar un puesto, tales como: lLos
de conocimientos, adiestramiento, aptitudes, antigtliedad,
etc. y sin embargo, no se realizi um esfuerzo serio.y --
sistemfiitico para mejorar y desarrollar estas irrcgulari-
dades ya que actualmente los procedimientos de promocidn
para otorgar prioridad al personal mejor calificado, no
se llevan a cabo, pues existen todavia numerosos y contf
nuos ejemplos de favoritismo, de compadrazgos y de influ

yentismo politico.

" Podemos decir que la promocibn, debe estar basada. -
en el mérito o en la capacidad del individuo y no en el-
favoritismo que convierta el servicio civil de carrera -
en una burocracia cerrada. Asimismo, paru‘-nntener el --

" sistema dec méritos, tiene que ser estrictamentc observa-
do -el principio ‘de promocidn sobre la base de mejores ca

lificaciones.

"Las premociones basadas en el mérito del empleado, se basan en el-
desempefio relevante que una persocna consigue en su puesto. En los-
-casos en que la promocifn constituya primordialmente un "Premio® sue

len encontrarse dos dificultades esenciales.

Un problema estriba, en que las personas que toman la decisién

puedan distinguir en forma objetiva entre las perscnas que han teni-
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o un-desempofio sohresaliente y las que no 1o han tenido.

7 Cuando se utiliza el sistema de promociones basados en el mé
rito es importante que la decisidn se apoye en un criterio objetiw
s ‘de evaluacifn del desum;;eho ¥ no en las preferencias subjétivas

2el que efactua la deocisidn" (45)

La promocién dentro de la ofganizacién, tienc un -
efecto psicologico extraordinario en la'moral del emplea
do, no solamente como incentivo abstracto, sino porque -
1a promocidn engendra promocifn. Del proceso que comienza
en un puesto elevado y preduce una especie de reaccifn en
cadena, derivan beneficios estimulantes los niveles meno-
Tes y medios; los empleados que van ascendiendo de los --

puestos menores. a 1los superiores van conociendo mejor 1los

detalles del trabajo, asi como las normas administrativas
de la organizacibn.

No es desacertado suponer que cestos empleados esta-
rén capacitados para asumir las responsabilidades de un -
cargo elevado mucho antes que un funcionario recien llega
do‘al servicio, el cual ha de aprender todas estas cosas
en el mismo momento de su ingreso. Pero también es innega

{45) Werther B., William, Jr./Keith, Davis, Administracién de Perso-

nal y Recursos Humanes, Edit. Mc Graw Hill, 2a. ediciSn, México,
1987, p. 181,
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ble el control que ejerce el Estado sobre las masas tra
bajadoras pars promoverlos al establecer un tope miximo -
de escalafén,. ocasionando qﬁo el ascenso sea limitado,-
esto en virtud de los mGltiples inter&ses existentes en
el Sector Pdblice por mantener un control de los pucstos
superiores o de direccién, lo que da origen tambifn a -

un Servicio £ivil de Carrera limitado,
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3.2 NiveL MAxiMo DEL EscALAFSN.

Como lo mencionamos en el Capitulo anterior de es-
te trabajo, es a partir de 1965 en que se institucionali
za el proceso de rcforma administrativa y de racionaliza
€i6én de los recursos humanos, que entre sus frutos dier6n
la creacién de la Comisién de Recursos Humanos del Gobier
no Federal, hoy substituida por 1la Comisifn Intersecreta
rial del Servicio Civil de Carrera, como instrumento de-
coordinacién y asesorfa del Ejecutivo Federal para la --
instauraci6n del Servicio Civil de la Administracién Pd-
blica Federal. {Decreto publicado en el Diarjo Oficial -

de la Federacién el 29 de junio de 1983).

Pero el problema no es tan ficil ni sencillo de re-
solver en forma simplista, como pudiera ser mediante le-
yes o decretos presidenciales, también no ¢s factible --
copiar modelos que operan en otros paises, sino que al -
mismo tiempo que se modernice la administracibn de Perso
nal, serd necesario implemcntar en el nivel macro-adminis
trativo unrsistema relativamente cerrado, que bajo ningu
na . circunstancia dependa del favor polféico Y que paula-
tivamente se¢ establezca, garantizando la seguridad- indi-
vidual del trabajador, sobre todo la del personal que se

ha formado a través de los afios en los diferentes campos
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de la Administracién PGblica. Hasta que punto esto es -
vigble on una sociedad y en un sisteasa como el polfitico
mexicano, en donde subsisten los vicios, a pesar de ieyes
b4 decfetosf {Hasta dondé ¢s posible si el sistema polfti
“co ¢s una permanente contradiccifn en sus vivencias demg
créticas?

Al afirmar que es necesario implementar un sistema
"relativamente cerrado' que bajo ninguna circunstancia -
depéndl dgl favor politico. Esto es definitivo y puede -
darse un gran avance al deslindar tres tipos de niveles:
VE.- Presidente de 1la Repfiblica. Poder ejecutive, con -

atribuciones sefialadas
por la Constitucién en

sus artfculos 89 y 90,

22,- De Directores Generales, Nivel de desicién polf-
hasta Secretarios de Es- ca,dependientc'jerarqui'
tado o equi;lalentes. canente del Ej eCUti\fo- )

Federal. . .

32.- Del m&s bajo nivel opera Servicio Civil de Ca -
tivo, administrativo, " rrera.
Técnico, hasta Directores

de Area o equivalentes.
. "
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Podria el plan}tea.iento anterior no ser muy ambicioso,
ya que de hacerlc la Ley Federal de los Trabsjadores al --
Servicio del Estado.‘ establece como Trabajadores de Base,
es decir, con caracterfsticas de inmobilidad hasta el ni--
vel de Subjefe de Departamento y otorgéndoles a los nive -
les de Mandos Intermedios Jefes de Departamento hacia ---
A arriba » lo que se denomina trabajadores de confianza., Es-
to es, nuestro esquema 56lo incluye tres categorias mis:

Jefes de Departamente, Subdirectores de Area y Directores.

de Areca.

"Conviene aclarar que es limitative el tope Que se propone para un --
‘ve’xdaderc Servicio Civil de Carrera, pero consideramos que a fin de -~
que su establecimiento e Implementaciln en México, o de con pasgs se
guros, por los mltiples intereses que existen en al Sectopr P@blico,-

debe plantearse {...) hasta les niveles de Director de Area o equiva-

‘lentes"(46 ).

El planteamiento establecido, surgio en base a la pre-
gunta siguienteE lEstaria el personal en el tope de su de
darrollo, al ocupar el mfximo nivel de “Subdirector de Area"
en el Escalafén? Consideramos que no, pues de corre el ries
go"&'e convertir féudos donde ahora no existen. Para evitar
(46) Velizquez Vera, Antonio, La motivacisn de los Servidores Pdblicos

en la ModernizaciSn Administrativa, Tesis Profesional, Facultad -
de Ciencias Politicaas y Sociales, UNAM, 1986. p. 148,
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1o anterior, los niveles de decisifn polftica, deben --
buscar la forma de motivarlos, si es que se tiene 'acti
tud y aptitud" para el puesto superior, sirviendd de in’
centivo para el Testo del personal. Todo serd cuestién-
de que el Presidente de la Repdblica en turno, exprese-
CIBraﬁente las politicas que deben servir los subordina
dos superiores en este sentido y considerando las posi-
bilidades de que el siguiente nivel a incluir como tope
de escalafén en el Servicio Civil de Carrera, sea el de

Director de Area.

Para el establecimiento de cste escalafén, debe lle
varse a cabo una revisién de las relaciones juridico-l&-
borales en el &imbito de la Administracién Pﬁbliéa y el -
planfeamiento concreto de reformas a 1a Ley Federal de . -
1;s Trabaja§ures al Servicio del Estado, c¢reando formal-
mentg_un’Servicio Civil de Carrera, en donde se sefiale -

claramente los niveles administrativos que no deben estar

"--al "favor pelitico" y tomando como tope al Director de -

Area o su equivalente. Lo anterior lleva ;mplicito la de
finicién de lo: que debe entenderse como Trabajador de -
Base y de Confianza, a fin de salvaguardar los derechos-
de los servidores‘pﬁblicos, cuando estos se dediquen a -
desarrollar actividades polfticas, pero prchihieqdo la -

creaci6n de plazas " puntuales, honorarios u otras" que
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fomenten estructuras paraleias e impidan el avance y --

consolidacibén del escalafén.
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3.3 Sistema pe Botin

Una de las caracteristicas mfs sobresalientes que-
"se presentan en la Administraci6n Pdblica en México y -
que: impide la existencia de un sisiemn de ascenso ade -
cuado para mejorar su funcionamiento, es el "sistema de
botin'", el cual ha existido desde la €poca de la Colo -

nia hasta nuestros dfas.

"Desde Moctezuma, el poder esencial de la nacibén lo tenfa el empe-
x'ado:‘_. Este poder pasa intacto a la coreona espaficla, Es un poder -
sobre vidas, propiedades, leyes, justicia y comercio. Existe un <~
absolutismo en el poder del Rey que s6l¢ se diluye un poco con las
pecul iaridades del lgobierna colonial., Cuando el rey cr.:mcede‘marce-
des, nombramientos y E:apitulaciones de‘lega un uso limitado de poder
en su burocracia™ (47). Por consiguiente las oportunidades -
de ascenso y de participaci6n em 1la adl‘inistr»ncidn pﬁbll_i;
ca estaban limitadas a los espafioles, criollos y nﬁs‘aﬂn

a los mestisos, indios, mulatos, etc.

Asf mismo, la distancia de las colonias, respecto a
la metr6poli propicio el manejo administrativo indepen -
diente del Virrey y la Audiencia y por tanto, favoritis-
{(47) Figuerca A. Rodulfo. "Prioridades Nacionales y Reclutamiento de

Funcionarios Pfiblicos", Jornada 95. El Colegio de México, Méxi-
co, 1981* p. BO. .
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mos, ldcalismos Yy gor;ls de corrupcién.'Duruntc este pe -
riodo, sunque 1a estabilidad politica o el bienestgr de -
los ciudadanos no consil;uian una propiedad determinante-
en el comportamiento -dltnistrltivo. si 1o era el reparto
4 disfrute del botin de 1a colonia al existir la costum -

bre de arrendar, hipotecar, comprar y vender puestos pﬁ -
‘blicos.

", ..Cualquier individuo, fuera de las restricciones por casta, siem-
pre que .se pagara la mod}q anata, que no tuviera oposicién de ia au-
disnl:iarf que rindiera buenas cuentas a la Real Hacienda, podria 'ag
- quirirp pi.\e‘tus -ﬁﬂblico-.

En 1;3 ventas de puestos piblices existid el germen de ‘un siste
ma administrativo de "botin", =ediante el cual las aduanas o escriba

nias mAs ricas eran mfs disputadas pues rendfan mayores beneficios™(48)

Con 1a independencia en el siglo XIX, la nacién mexi-

c-n; hereda el poder y la soberania, sin embargo en los -
primeros 50 afios de vida independiente de Mé&xico se vi -
ven dos imperios, varias repﬂblicas‘federales. varias -

~ repdblicas centrales, tres éonstituciones. numerosas le
yes orgénicas ademfs de.las guerras con Francia, Texasy

Estados unidos por consiguiente, caudillos, cuartelazos,

(48) Ibidem. p. 63.
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levantamientos y botin:son el -diario ir y venir . de los -
b 3 ‘

"acontecimientos.

Podemos decir que al gobierno es el centro donde se
mueven los grandes intéreses politices, por lo tanto se -
da 1a necesidad de participar en &1, con el prop6sito de
‘dirigirlo y modificarlo constantemente, por lo que en rea
lidad la lucha civil que se dio fue por dirigir aduanas,
hacienda politica exterior, negocios eclesi-sticos y fomen

to.

"las prioridades eran bien cl.aruaf alcanzar cl poder ¥ consolidar -
un gobierno liberal o conservador. esto determina el compertamiento
administrative de la época y la politica de reclutamiento de funcio-
narios durants todo este lapso. La hurocx‘cin fue un inx.zort-mte ins-
trunento para este £in aunque no se abandona el esfuerzo porque esta

blezcan los derechos y prerrogativas de loa funcionarios"(g).

Jos& Ma. Luis Mora en su discurso "sobre los per'x!ﬂ -
ciosos efectos de la empleomania™ discute el prublénu de
la igualdad 'l.egnl. entre los nexica;los. Horl.ccr;tica que:
se multipliquen los empleos para cunientar 1a ambicifn de
todos los que lo qﬁiurnn y satisfacer asi el quimérico -~

derecho de la igualdad absoluta.

(49 Ibidem. p. 66.
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Por eso dice "debe sxigirse la propiedad como cendiaiéa in
dispensable para el sjarcicio de los derechos politicos. EL hecho -
' de que se cierren todas las puertas al "adritc y & la virtud", hace
ocrr-x‘ un gran riesgo. Los onplecs resultan ser el aedio dnico de -
. hacer fortuna, y su multiplicaciSn as un medic pare catisfacer ambi

.ciones de los que 60 han alcanzedo a elevarss"(50).

Fue. _hasta 1a 8poca de Jubrer cusndo con el Triunfo-
de 103 liberales se logra establecer un gobierno que al-
instaurar las leyes de reformar ;se legislo abundamente -
sobre los requisitos y reglamentos 1ndhpnns-blesy que --
1los empleados pGblicos debian cubrir para ocupar un car-
80. "Aptirud y antigiiedad son caracteristicas para ser considerwdas
‘on las vacantes segln ae indica en el reglamento pare las oficinas
de papel sellado del 31 de marzo de 1870. Les proposiciones de nping_
dos debfan sugerir "de la oficina de labor", cuye Jefe gropondria -
al administrador "las ptraon;: que deban ser emplesdas en ol departa
mento, el cusl a su vez, las recomendaria sl ministerio. Casi un - ’
afic despuls en anere 30 de 1872, el reglamento para las oficinas de
la renta del timbre cambiarfa "aptitud y antigtiedad por aptitud y -
buenos thfvicios".(Sl)

© (50) Mora, Joa® Maria Luis. Sobee lon efectos parnicioscs de la Empleg
watis. y-Ohras Sueltas. México, BEd. Porrda, 1953, p. 53u.

(51) ¥igueros A. Rudtlfa. Op. Cit. p. 73,
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En'laso, este proceso sufre nuevamente una altera~
cién ya‘que al ocupar la jefatura de Estado Porfirio --
Dfas en 1890, sufge nuevemente al "Sistema de botfn" ya
ucs se construyS una mlquina polftica y administrativa-
con el prop8sito de dar a su régimen estabilidad y po -
der al apoyar a los terratenientes en sus expansiones,-
distribuir gobernaturas, coatrol militar, contratos, --
concesiones y monopolios; al mismo tiempo que pudo con-
centrar todo el poder efectivo en el gobierno federal,-
es especificamente en la presidencia, Todo.era controla

" do ﬁor la persona del presidente, nada escapaba de su con +
trol y todo giraba gracias al favoritismo; el sector.pl-
blico proporcionaba las miximas facilidndes‘paia la ascen
cién econfmica, lo que incremento el nimero de personas

uno d&aeahnn participar en el banquete bhroc}&ticd. a lo

que el porfirismo contesto con un aumento de puestos pd-
blicos, R

"Entre 1876 y 1910 la nSmina del goblerno aumento ‘en 800 porciént.ot;
Bulnes estimé en 1876 que el 16 pn:‘.c,i-n‘to de la pn'blacigli .let;'rad;a -
en Mixico trabajaba para el gobierno en los nivelss nacionales, o5~
tatal y mundcipal; para 1910 m&s del 70 por ciantove'stubii ‘avu;J:eado—

en la burocracia® (52).

[

" (52 Bulnes Francisco "El Verdaderc Dfaz y la Revolucién'. Edit. Bu—
sebfo GSwmez de la Puente. Mé&xico 1920. p. 42.
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Podemos decir entonces que la burocracia fue para
Diaz, mis que un instrumento de gobiernoc, un medio de -
crear favor y empleo. Si en 1868 ¢l erariogastaba siete
millones 700 mil en sueldos, en 1910 ‘ll.ltlbl 70 millo -
_ne_';. En 1868 s8lo el 12% do la clase media vivia del go
biqrho. En 1876, esto habfa aumentado al 16V y como ya-

dijimos en 1910 esta proporcibén llegaba al 70%.

vg;os que el "sistems de botin" continda dandose --
durante las primeras étapas de los gobiernes revolucio-
narios, las prioridades politicas que se dan e imponen -
para ocupar ‘un cargo pGblico, esta basado fundamentalmen
'-te en criterios poii:icos y en el nepotismo. La situacidn
se paralizé a tal grado que de 1926 a 1929 surge un;'co_xl
frontac.wn entre el gobierno y la iglesia cat8lica 1la --
cual es deportads politicamente, por lo que en 1929 el -
presidente Calles decide crear el Partido Nacional Revo-
lucionario (P.N.R.), partido que subsiste a la fecha con
el noiﬁro de Partido Revolucionario Institucional (P.R.I.),
cuya finalidad es la de integrar en 61 a todas las faccio
nes revolucionarias y a las distintas personalidades que

pueden crear intranquilidad en el palis.

Los moviles a que cobedecio el nacimiento de dicha’ -

institucibn pqlitica fueron, sin duda, generosos, y no -
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tuvieron otra finslidad que 1a de funsionar en un conglo ' i

merado nacionsl de inmensa mayoria de los clementos revo

lucionarios -que se hallaban dispersos- y disciplinar de-
bidk-enta las tendencias de los pequefios organismos régig
nales que dificultaban la marcha de la vevolucifn, por -
li manera desordenada como desarrollaban sus actividades

y sus tendencias". {53)

El partido (P.R.I.)}, esta crecado de arriba a abajo-
por la decisidén del grupo en el poder y podemos afirmar-
que se cumple en forma satisfactoria su objetivo esencial:
‘ia es:ta‘bi.l.idad del gobierno, por lo que es valida la opi

nién de un observador que en 1964 sefialaba lo siguiente:

“"Desde 1929... no ha perdido nunca una eleccién presidencial, una -
Eleceibn de Gobemacior, una eleccifa de senador...ha llevado al po-

der a sus presidentes, a casi 200 gobernadores a 282 senadores".(54)

Ast pues, desde la formaci§n del P.N.R,, los miembros
de 1a administracién pfiblica han entrado de hecho a formar
parte integral del sistema politico nacional'y su recluta-
miento depende de su lealtad a los lidcrcs y al gobierno,

{53) Portes Gil, Emilio, "Quince Afics de politica Mexicana™ Ed. Botas,
México, D. F. 1941, p. 197,

(54) Brandemburg, Frank.."Tha Makine of Modern México, N. J. Prentice
- Hall, 1864, citado por Pablo GonzS8lez Casanova, La Demacracia en
México, Ed. .Bra..1965, p. 24
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El reclutamiento de personal en la administracién -
pdblics, se considera cb-o uno de los afs japortantes -
iequlsitns pars 1s ejocucidn efectiva de las funciones-
gubernamentales en el estado mexicano, ya quees un proce
30 Qe tigne por objeto atraer s los candidatos apropia
dos a 1os puestos del gobierno mediante una escala de -
prioridades basads en criterios objetivos, desde el pun

to de vists técnico de la administracién.

“El precl iento de

P 1 deberd realizarse tomando en cuenta-
las necesidsdes programfticas de la institucifn, ya sea que se tra
- te _do’uh sspliacifin o creacifn da una nueva unidad, o bien de suwy
t'itucioln.. on cuyo caso resulta de vital impartancia contaxr con -

una tabla de :-ec-pinzo-.

Con base a 1o anterior y en el catflogo de puestos, se detersi
nrardn los regquisitos minimos a considersr, dentro de las cuales se

encuantran entre otros, edad, sexo, axperiencia Iaboral, eacolari -
‘dad, estado civil, etchtera™.(55)

(55) México, Poder ljn:un.vn Tedasal.
- Fresidencia. de la RepGdblica, Coordinacise General de Estudios
Mninistrativos. "RestructureciSn del Sistema Genaral de AMdmi-
nistracidn y Desarrcllo de Mexrscnal del Gobierno Federal. Co ~

leccisn Administracién y Desarrollo de Peraopal No. 2. Héxico,
1982, p. 63.
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La brﬁ;tica de reclutamiento en la adminigstracién -
vpﬁbliqa debe ser adaptada @ las circunstancias particu-
‘lares de cada institucién, asf como a su determinado-mg
hcnto-de desarrollo.y es el sistema de '"mérito" de re -
é;utﬁmiento -cuando e¢s posible aplicarle con &xito- co-<
‘mo se podrd generar una estructura administrativa nis -
efectiva y eficiente. Por ﬁonsiguiente, en los précedi-
mientos para cl reclutamiento de personal, debemos tomar
como base el mérito para otorgar ascensos escalafonarios,
sustituyendo asf el sistema de recomendaciones o padri-
nazgos y a la vez cstablecer el servicio civil de carre
ra y de esta manera s¢ cumpla io,seﬂalado por -Labrage -~

al decir:

"Segﬁh pasa el tiempo y el sistema de wéritos va reemplazado gra -
_dualménte al de padrizazgo, el énfasis debe cambiar de una actitud
militante o belicosa por otra m&s constructiva en que predomine-

» la técnica(...)

El establecimiento del servicio civil en los varios paises -
naturalmente, sigue las condiciones y la tradici§n de cada uno -
de ellos. Es posible que todas las fases del sistema de mépitos -
pu-edan ser introducidas de una vez © puede Ser px‘l‘zfnrible un esta
blecimiento gradual de las mismas, En cualquier caso, el recluta~

miento ha de ser lo que primero reciba atencibn, ya que es la cla
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ve de todo el sistema de mépitoa'™,(S56)

El proceso de reclutamiento debe ser de caracter -
competifibc en todos los niveles de la administracién-~
pGblica, sin embargo s6lo se aplica cuando se trata de
los niveles mis bajos de la administracién. Por ejemplo
el reclutar un chofer, una secretaria o un ayudante de
oficina, etc. con base en un criterio de mérito, ya -
que el problema se complica cuando se asciende a nivet
les de mnndo§ medios, por lo que debe procurarse la ne-
cesidad de crear un cuerpo imparcial dentro de lo posji
ble, conscjo o comisién encargado de revisar constante-
mente los sistemas de reclutamiento y funcionamiento en

general de la administraci6n pfiblica,

Sobre esta afirmacién Rodulfo Figuerca seiiala la -
iniciativa de Ley del Servicio Exterior Mexicano de la-
Secretaria'dc Relaciones Exteriores al decir: '"La nueva -
Ley no s6lo desconcce, sino que también obstaculiza el primeipio -
mas impontante. que debe regir todo reclutamiento de miembros para
la Adpinistracifn Pfiblica: seleccionar en todo momento a.la perso-

na mis idonea de acuerdo.con las necesidades vigentes.
La Ley en su articulo 26, instituye gue todes loas canddidatos

(56) E. P. Iabeige"‘sscusla Superior de Administracién PGblica™ -
Am&rica Central. San Jos& Costa Rica, 1965, p.52
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lldnit-{dai para cubir las plazas vacantes sujetas a concurso, reci-
" biran un nowbramiento p#avxsibnnl de viceconsul, o sea ol z&s bajo
del escalaf8n de Euncinnni;as. De c-tu. forma clerra toda posibili-
dad de .ingfe;oa a niveles superiores, no cbstante que es factible
cp:la ia pévuma m&s capacitada para ocupar una vacante, por ejemplo,
de primer sacratario, ’us una perscnal ajena sl servicio, pero dis
pests a concura;r por dicho puesto, en casc de que asta fuera aso-

metida a concurso pdblico genaral™.(57)

Al existir 1a posibilidad de ingreso para pefsonns -
capncit;d;s en todos los niveles del escalafon, a través
de consursos pGblicos, se dara una apertura de superacifm’
_k los servidores ptiblicos que deseen ser promovidos pues
la idea fundamental no es acabar con la carrera adminis-
trativa sino alentar la competencia y evitar 1a burocra-

‘tizacién.

Para lograr tal propSsito, es importante crear un --
cuerpo imparcial dentro de lo posible, considerado como-
consejo 0 comisién encargado de revisar constantemente -
los sistemas de reclutamiento y funcionamiento en genexal
de la administracién pGblica. Al réspecto, Rodolfo Figue-

Toa nos dice:

(57) Figueroa A. Rodolfo. op. cit. p.p. 125-126.
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“Este cohsejo, Que eventualmente podria trannfornlr;t en una oficd -
na ccQtrQl de reclutlni?nto. cntxynani-nto ] inv-ntiﬁ.cian, en un =«
principio debarSf dnicamente vigilar la intyvoduccisn de criterios -
rationalea en los sitemas de reclutamiento aplicadoa, pero luego -
deberf mantener a loam politlcos conscientes respecto a las necesida

des de la estructura administrativa(...)

Esta situacifn posiblemente presionarf a los politicos a consi
derar con detenimiento las recomendaciones del consejo, aunque no -
las acepten puesto que tendrSn que dar una explicaciln convincenta

der sus T 1 (58 )

en caso de no a

El preceso de reclutamiento se dirige principalmente

a la obtencion de dos clases de candidatos:

1.+ Aquéllos que comienzas a trabajar por primera vez.
Estos son las que recientemente se han graduado de ba
chillerato o en la universidad, que carecen de expe -

riencia y que han de ser seleccionados de acuerdo con

sus valores potenciales.

2.- Aquélios que han tenido experiencia y preparacidn an-
teriores en tipos equivalentes de empleos y que pue -

den ser seleccionados con una base mis objetiva.

¢ 58) Idem.. p: 106,
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Kl proceso de reclutamiento puede tambifn ser div

dido de acuerdo con el método empleado:

1.- E1 reclutamiento para las clases generales, en el
cual los aspirantes son numerosos. Es el caso por-
ejemplo de las taqu!grafas.VnecanGgrafas, oficinig
tas, empleados de correos, inspectores de aduasdes,
etc. el resultado de estas competencias serf la ela
boracién de listas de candidatos calificados, las
cuales servirﬁn de base para la distribucifn de los
aspirantes a las diferentes ramas del goblerno; en

orden de mEritos, segln se determina en el estudie
correspondiente.

Ei reclutamiento de un candidato para llenar una -~
vacante especifica. Ezsto tiene lugar cuando se pro-
duce una vacante en un puesto de categoria alta o -
intermedia y no hay un aspirante adecuado en las -

clases inmediatamente inferiores,

‘ Los procedimientos para el reclutamiente deben con-
templar las condiciones necesarias que deben cumplir --
los candidatos a ocupar un puesto de cualquier nivel en
una dependencia para que pueda considerarse este proce-
sG como Iaf"‘lzéctrxica que sirve a los propbsitom de buscar y atraer

‘a candidatos idoneos que, se requiexan para cada puesto de la estruc
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wre pacionsl de una Dependencia o Entidad®.(59)

wpp’propuracidn_Qo un formulario de solicitud sers la
vafllﬂb.l do 1a disponibilidad del candidato para puestos-
--del gol{iarno. Este formulario también suministrari a la
auinridd dpl servicio civil 1a informacién precisa pars
poder decidir nceri:a»de 1a admisifn de candidatos a 1a -
‘competencia y de ests manera los candidatos atrafdos no

lo sean tanto en cantidad como en calidad.

(59) Castelazo R. Jo-l. "Tcnicas y Elpachlidad-u en Administrncién :
‘de Personal Plblico" (versifo ampliada). Instituto Nacional de= -
' Mministracifn Pdblica. No 76. Htxico, 1985. . p. 78
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4, ESTRUCTURA DE APOYO

En la actualidad, las Técnicas Modernas de Desarrg
1lo Organizacional hacen hincapie de la 1mportahciﬁ que
tiene el hombre dentro de una organizacidn. para que o3
ta pueda conseguir sus objetivos y metas en un mundo --

permanentemente de cambio.

Por tal motivo, las depondencias de acuerdo con su
funcién, contemplan una estructura escalafonaria dinfimi
ca a4l establecer un orden de 1los puestos que la integran
en ramas o lineas ldégicas de ascenso que, mcdiante los -
requisitos establecidos en el Catfilogo General de Pues-
tos se c¢ohectan unas con otras de modo que los trabaja-
_dores tendran sicmpre la posibilidad de ascender hasta-
los maximos niveles de escalafon, sea cual fuere la rama
por la cual hubleren ingresado. La implantacién de esta
estructura escalafonaria funcional motivaré a los traba-
jadores logrando con ello la productividad requerida por
el Estado. Empero, para llevar a cabo la operacifn de --
esta estructura escalafonaria, las dependencias cuentan
con una estructura de apoyo, cuyos elementos que la com
ponen, contemplan las bases que integran el derccho de-

ascenso de los trabajadores.
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Se considera en primer lugar un Sistema de Informa
cién o Banco de Datos, en el cual estarin registrados -
los datos de los trabajadores con el fin de saber quie-
‘nes cumplen con los requisitos para poder aspirar a oty
par un pucsto mayor. En segundo lugar destacamas el Re-
glamento de Escalafon en donde se contemplan las Comisio
nés b4 Subcomi#iones Mixtas de Escalafon, consideradas -
como organos que aplicaran la calificacién adecuada para

decidir acerca de la pramocidn de un trabajader.

Son estos elementos quienes determinan y vuelven -
eperativo el derecho escalafeonario, por lo tanto, es ne

cesario explicar en que consiste cada uno de ellos.

En virtud de los problemas por los que atraviesa lIa
administracidén de recursos humanos en la administracién
ptblica mexicana, una de las soluciones contempladas en
los programas de modern{zucidn administrativa de los 4G}
timos afios para alcanzar el desarrollo nacional, ha sico
el de hacer m&s racionales y eficientes las estructuras

~escalafonarias por 1la.forma en que ha credido su apars-’
to buracrético. Esto es por considerar que es la calidad
¥ no la cantidad del personal la que en Gltima instancia

hara de la administracidn plblica, una administracién

mis eficaz.
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De acuerdovcon una 'informacién propocionada ﬁor el
paftido'oficial (60) de 278 mil efectives (recursos huma
“‘nos) qﬁe‘ée estimﬁbn existian en 1950, se pﬁso en 1970 a
740 mil; a Eipales de 1975 a un millon 400 mil, y para -
'ism a 2 millones 500-mil. ‘

En' la actualidad el nGmero de personal en el servi
cio pdblico se redujo em aproximndamentea Zmillones, es-
-to es a raiz de la devaluacién que se ha venido dando en
nuestra moneda en relacién con el délar y originar que -
el Ejecutive Federal‘emitieralas medidas de racionaliza-
cién el 26 de julio de 1985 y el 4 de enero de 1988, pa-
ra restringir el Gasto P@blico, en el concepto denomina-
do "servicios personales”. No obstante, las éifras ante-
riores nos muestran claramente la .forma en que ha creci-
do su apartade burocrfitico, por consiguiente, la'existern
cia de .un sistema de informacién de personal en la admi-
nistracién plGblica es indispensable para la toma de deci
‘Siones, ya que por medio de esté, son obtenidos. los datos

ﬁe los trabajadores de manera esquematizada y ordenada.

La utilidad de datos o la informacién personal per-
mite formar un banco de datos en donde se contempla la -
{60) Reunién celebrada por el PRI, en Leén Guanajuato, Héxico. En -

marzo de 1982, Sobre Modernizacién Administrativa. Intervencién
de Jost Natividad Gonzdlez Paras.
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cvaluacién de ios factores escalafonarios sefialados en -
Jel segundo capftulo, los cuales sirven de basec para la--
"resolucibn de problemas o la formacién de un juicio en -
el ascenso ecscalafonario. Bste bance de datos sc concibe
como un .conjunto de archivos logicamente, organizados --
con el objeto de mejorar y facilitar el acceso a los da-
tos. Un banco de datos.- comenta Chiavenato.- (61) es un
sistema de almacenamiento de datos debidamente codifica-
do y disponible para el procesamiento y obtencién de in-

formaciones.

La eficiencia de la informacién es mayor con el au-
xilio del banco de datos y porque ne los datos logicamen,
te interunidos, permiten una actualizaci6n y procesamien

to integrado y simultanco.

Asf, el sistema de informacién considerardo cofo ar
chivo central o banco de datos, forma parte del reglamen
to.de escalafén de cada una de 1las dependencias, ya que-
cste reglamento como &rgano normativo en el ascenso esca
lafonario, contara con un registro completo de datos de-
los trabajadores que le permitan emitir un juicio equitsa
tivo en la toma de decisiones. Como ejemple, podemos - -

(61) Chiavenato Idalberto. "Administracidn de Recursos Humanos' Méxi
co, 1985. p. 537
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citar el articulo 123 del rcglamento de escalafén de 1a

Secretarfa de Educaci6n Pdblicn, en el cual se contemplan

los siguientes datos:

a)
b)
c)
d)
e)
£)
z)
h}
i)
i
1)
1)
n)
n)
i)
o)
P)

Nombre completo del trabajador

Edad

Estado civil

Nacionalidad

Domicilio particular

Clase ‘de cﬁpleo

Ciave del puesto

Categoria

Especialidad

Dependencia de adscripcison
Asigﬁnci&n presupuestal

Fcchuvde ingreso a 1la S§.E.P.

Fecha de baja en la S5.E.P.

Fecha de reingreso

Domicilio donde presta sus scrvicios
Puntuacién de los factores escalafonarios

Ascensos

Estos datos estan contemplades de igual forma cn --

los reglamentos de escalafon del resteo de las dependen -

cias pora dar uniformidad a los recursos humanos de la -
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administracitn pblica federal, por consiguiente es nece-.
sario describir la importancia que revistemestos reglamen

tos para el buen funcionamiento del sistema escalafonario,
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4,1 RecLAmENTO DE EscaLaroN

Es de trascendental importancia, para todo - -tipo de
grupos humanos y de los cuales la administracifén pdbli-
ca federal no puede escluirse; buscar, implementar y de
sarrollar acciones que conduzcan al desarrollo arménico
de las facultades del individuo, como parte integrante
de la sociedad. Por lo mismo, una de las acciones que -
se han puesto en marcha para lograr tales prop&sitos, -
es. la implantacién del reglamento escalafonario a ‘través

del cual es posible establecer una vinculacién entre el
‘desarrollo individual, grupal e institucional, con las -
espectativas de ascenso, dependiendo fundamencalmente.de

la capacidad, habilidad, ﬁptitudes, etc,

Dentro del programa de reforma administrativa, el -
reglamento de escalafén esta considerado como el 6rgano
normativo central de la administracién del personal pd-
blico, para dar unidad y congruencia a las acciones del
ejecutivo federal cn esta materia como lo sefialara el -
"Reglamento de escalafén'', elaborado por la ya desaparg
cida Secretaria de la Presidencia de la Repdblica(62)"con
(62) poder Ejecutivo Federal. Secretarfa de la Presidencia, Direccién

General de Estudies Administrativos. “E1 Reglamento de Escalafén™
México, 1973. p. 6.
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este trabajo se trata de aportar & las dependeacias dal Poder Eje -
cutivo Federal Mexicano, un apuntamiento de criterios generales que

d ser had en la formulacidn de sus respectivos ptoyec

7 B

tos de Reglamanto de Escalafdn®.

£l prop6sito fijado con la aplicacibn de estos li-
neamientos, sera aumentar 1la eficacia en el funciona- -
miento y servicio de las entidades pGblicas, logrando =
establecer un reglamento de escalaffén homogéneo, veco--

mendado por la presidencia de la repGblica al sefialar :

“Partiendo del anfilisis de los diversos reglamentos de escalafdn vi
Eentes para cada cada una de las Secretarfas y Doparctamentos de Es-
tado, se estimo conveniente formular esta recomendacidn con base em
las orientaciones contenidas en las disposiclones relativas a la -

Ley Federal de los Trabajadores al Servicioc del Estado. Reglamenta

ria del Apartado "B", del Artfculo 123 Constitucional, y tomando en
cuenta las experiencias observadaa y los conncimlentos nprotadan por

los directores jurIdicos de las Dependencias y cl Ejecutivo" (63).

Esta disposicién estarfi respaldada de acuerdo a lo
dispuesto por los artfcules 49 y 50 de la citada Ley en

su Titulo Tercero (64) del escalaidn, en los cuales se-

(63) Idem. P.5

(64) México, Pode: chcucivo Federal. Secretarfa de Programacidn y -~
Pr "Ley Fed 1 de los Trabajadores al Servicio del -
Estado Raglnnentatln del Apartado B} del Articule 123 Constitu=-
cional" Compilacifn Jurfdica. Tomo VI. Mé&xico, 1986. p.17
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sefiala por un lado, el establecimiento de un reglamento
de escalafon elaborado cn conjunto por el titular de la
dependencia y cl sindicato de la misma; y por otro lado,
los factores escalafonarios que deberan tomar en cuenta
todas y cada una de las dependencias para cotorgar un -

ascenso escalafonario.

Comoc ejemplc de lo anterior, se podran citar los -
articulos 12 y 42 de los Reglamentos de Escalafén de la
Secretaria de Salubridad y Asistencia y de la Secretaria

de Marina respectivamente, en los cuales s¢ sefiala:

"Articulo 1° el presente reglamento fija las normas que determinan
el derecho, organizan el sigtema y regulan el procedimiento para -
la promociSn de los trabajadores de la Secretarfa de Salubridad, asf
como 'la permuta de sus plazas. Se fundamenta en lo dispuesto por la
‘fraceién VIII del Apartade B del Articulo 123 Conatitucional, en ol
-Titulo Tercero de la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio =
del Estado y en las disposiciones relativas de las condiciones gene

rales de trabajo de la propia Secretaria”.(65)

"aArticule #8: El ascenso de los trabajadores, se determinard median
te la calificacisn de los siguientes factores ascalafonarios: cono=-

cimientos, aptitud, disciplina y puntualidad y antigliedad™(86):

(€5) Poder Ejecutivo Federal. Presidencia de la Repfiblica, Coordinacién
General de Estudies Administratives “Condicilones Genheralas de Tra-
bajo y reglamentos de Escalafén de las Dependencias de la Admén.
Federal”™. México, 19B1. p. 469,

{6€) Idem. p. 89
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En general, lasﬂdisposiéiones contempladas en cada
‘uno de los reglamentos de las dependencias determinan
ias normas, triimites y requisitos generales para tode mo
vimiento escalafonaric tante a nivel central como regio-
- nal, Al respecto, el articulo 22 del reglamento de esca-
14f6n del Instituto Mexicano del Seguro Social rige un -

escalafon nacional que comprende:

a) Escalafones Regionales de Pucstos de base ¥
b) Escalafones Regionales de Trabajadores de base,

que & su vez comprende:

1.- Registro dec cambios.
2.- Registro de regularizaci6n de Interinos a
plaza  definitiva

3.- Registro de promocifn escalafonaria.

Igualmente, el articulo BZ del Reglamento de la Se-
cretaria de Comunicaciones y Transportes confirma esta -

disposicifén al exponer lo siguiente:

"En~'cump1imiento a lo dispuesto en el articulo 53 de la Ley Féderal
de los Trabajadores al Servicio del Estads, en la Secretaria de Co-
municaciones y Transportes se consideran tantas unidades escalafona
rias conﬂo servicios independientes tengan aquella establecidos, de-

acuerdo con su estructura administrativa y presupuestal.
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Cuando en la Secrotarfa se creen nuevos centros de trabajo,
el perscnal respectivo quedara incorporado al escalafén da la uni-
dad de servicios a que dichos cedtros Sean adscritos o formaran un
escalafén independiente, s5i se trata de un servicio presupuestalmen

e autSnomo'.(67)

‘Es importante sefialar que para poder aplicar cada -
uno de los reglamentos escalafonarios seflalados, se debe
contar con el apoyo de una Comisién Mixta formada por reg
presentantes de la Secretarfa u Organismo-de que se¢ trate
¥ por el Sindicato de la misma, asf como por un arbitro-
quien dara la decisién definitiva para promover a un tra
.bajador en caso de empate en el concurso escalafonario.
Estas Comisiones estar#n auxiliadas a su vez por Subcomi
siones Mixtas, establecidas fuera del Distrito Federal,-
es decir, en las Delegaciones Regionales con el £in de

promover el desarrollo del personal en todo el pafs.

(67) Hexica, Poder Ejecutivo Federal. "Condiciones Generales de Tra
bajo y Reglamentos de Escalafén de las Dependencias de la Admi
nistracifn Piblica Federal"™, México 1981, p.334
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4.2 Comisiéy Mixva e EscALardn

Los esfuerzos realizados por hacer mis eficiente la
estructura y el funcionamiento organizacional de las de-
pendencias del Gobierno Federal para perfeccionar el sis
temna de ndministrnciéniy desarrollo de personal, estan -
reflejados con la creacifn de comisiones, como una técni
ca que permite deliberar, decir o ejecutar eﬁ comin acuer
do y en forma coordinada la aplicabilidad de los ascensos

de’ los trabajadores al Servicio del Estado.

Reyes Ponce concibe dicha comisién con el nombre de
comité o administracibébn colectiva y la define de 1la si -

guiente manera:

" "Puesto que aigunos comitfis tienen autoridad de iinea, en realidad-
es un gzupo de funcionarios, en vez de una sola persona, quien admi

nistra determinada seccién de

P iones, C nte se da el nom-
bre de "Administracifn Colectiva™ a esta actuvacifn de un comité, v
su jurisdiccifn suele ser alguna fase de las actividades de la ins-

titucibn, o también una o mas de las funcionea administrativas fun-

dapentales.

Aunque existen grandes diferencias de opinibn 'y hace falta una
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adecuada imesuguqiﬁn sobre ¢l asunto, parace qQue la administra -
¢iSn. colectiva es lo mis eficaz para resolver disputas jurisdiceio
nales y para la formulacidén de objetivoa. En estoc e3 sumamente util

la accién colectiva®™.(68)

La creacién de Comisiones Mixtas de Escalafén en el
Gobierno -Federal, haran posible otorgar una evaluacién -
mis equitativa y justa del desempefio de los trabajadores,
propiciando con ello una participacidn consciente de es-
-.tos en las tareas del Estado y a la vez mejorar sus con-

diciones de vida y responsabilidad.

En la integracién de las Comisiones Mixtas de Esca-
lafGn. es necesario la participacifn de los sindicatos -
para la preparacifn e integracitn de los aspectos juridi-
co-laborales, quedando de esta manera definidas como orga

- nismos que determinan y vuelven opétativo el derecho esca
lafonario, ademis vinvulan a la autoridad al ejercicio -
restringido de su facultad de expedir nombramientos. -
Esta restriccidn, en cuanto a las plazas pertenecientes-
al esc#lafﬁn, consiste precisamente en respetar las réSOf
luciones de la respectiva Cemisibm Mixta, las que no pue-
dén ser modificadns sino por el laudo del Tribunal Fede -~

(GB) Reyes Ponce Agustin . "Administraci&n de Enpresas™ Teoria Prfcti
g ca. Segunda Parte. México, 1986, pp. 250-251.
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ral _de -Conciliacién y Arbitraje.

De acuerdo a lo dispuesto pﬁr el Artfculo 56 de la
Lebeederal de los Trabajadores al Servicio del Estado,
la Coordinacifn General de Estudios Administrativos de‘-
la Presidencia de la Replblica considera ;anveniem:e -
que en los Reglamentos de Escalafbn se sefialen no solo-
los procedimientos que estan a cargo de las Comisiones -
Mixtas para poder ascender a un trabajador, sino también
tas facultades, atribuciones, obligaciones y derechos --
que garanticen la autonomia de sus desiciones. "Es conve -
niente gue atendiendo a lo dispuesto por el Artfculs 56...., los -
reglamentos prevean las facultades, obligaciones, atribuciones, pro
cedimientos y derechos de las Comisiones Mixtas de Escalafén y de -
sus Organos Auxiliares en su caso, de modo que esten plenﬁente ca~
pacitadoa para decidir sobre los derechos escalafonarios, vinculan-
do a la autoridad al ‘ejarcicio limitado de la facultad de expedir -
nombramientos, pues dado su caricter bipartita, las comisicnes deben
goiaxv de autonomfa para su organizacisn y funcicnamientoc dentro de
los mércos legales, de modo que sus resoluciones ohligen a los Titu-
lares y a los Sindicatos y sdlo los ﬂ'abaja;iures afectades puedan --
impugnarlas, dentro de los plazos legales, y en primera instancia, -
ante la propia éomi8i6u“-L69)

{69) Presidencia de la Repdblica, Coordinacién General de Estudios -

Administrativos. "Reestructuracifn del Sistema General de Admi-

nistracién y Desarrollo de Personal del Poder Ejecutivo Federal"
México, 1979, p. 107.°
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‘Lo anterioxr significa que las Comisiones Mixtas de
Eséal?fﬁn es;ablﬁcidas en cada una.dc las dependencias -
#el,cobierno Federal, estan consideradas como Srganos fa
cultados para decidir por el ascenso de algGn trabajador,
adel(s esta integrado pof representantes del Titular: de-
1a dependencia y por representantes del sindicato de la-
misma, asf como por un miembro nombrado de comdn acuerdo
por ios representantes de ambas partes 6 en su caso por-
el Tribunal Federal de Conciliacifn y Arbit‘raje. Este --
Tribunal, funge como presidente o arbitro en su caso dc-
empate en el concurso escalafonario para resclver las --
impugnacioncs a promociones y movimientos escalafonarios

de lgs trabajadores.

Por tanto, estas Comisiones, serqn consideradas co-
mo los elementos del sistema de relaciones jurfdico-labo
rales, ya que sus 6rganos normativos establecidos en ca-
da una de las dependencias para hacer cumplir y vigilazr-
la'npliﬁacidn de las disposiciones secfialadas on el rcglg‘

mento de escalafén, mencionan lo siguiente:

“Como consecuencia del aspecto de relaciones sindicales, se promove
ra la expedicisn de la Comisidn Mixta de Escalafén como &rganc ope- )

rativo del sistema escalafonario de la dependencia'.(70)

(70) Idem. p. 239.
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De. las disposiciones enunciadas en cl Reglamento de -

Escalafén, correspondera a dicha Comisisn hacer cumplir

y vigilar las siguientes funciones:

I.-

IIL.~

Iv. -

VI.-

Integrar las Unidades Escalafonarias, de acuer
do con las plantillas de personal y el Catilogo
de Puestos, que para el efecto le proporcione -
la dependencia.

Convocar y celebrar los concursos para cubrir -
las plazas vacantes definitivas o provisionales.
Dictaminar sobre los ascensos definitives o pro
visionales, asf come sobre las permutas de los
trabajadores en los términos del Reglamento de_
Escalafén.

Resolver las inconformidades que presenten los-
trabajadores, en relacifn con sus derechos esca
lafonarios, asf{ como las recusaciones y excusas
que se planteen.

Solicitar del Titular de la Dependencia, los ele-
mentos necesarios para el adecuado desempefio de
sus funciones. )
Ordenar y vigilar la formulacién y tramite de la
‘documentacién que originen las inconformidades,
calificaciones, dictdmencs, ﬁplicacioncs o convo

catorias.
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VII.- Atender al Sindicato y a los trabajadores que
requicran informacién relacionada com las fun-
clsnes de la Comisibn.

VIII.- Llevar un libro al corriente en cl que se con-

signe, en sfintesis, los acuerdos de la Comisién,

El establecimiento de estas medidas, daran tranquili
dad y confianza al trabajador al informarle oportunamen-
te referente a los movimientos escalafonarios y lo moti-
varan'a una mayor participacién en las tareas administra
tivas, por consiguiente, esta Comisi6n se¢ puede conside-
rar como una de las técnicas que con m#s amplia y progre
siva extensién, se usa hoy en todas las dependencias del
Gobierno Federal para deliberar, decidir o ejecutar en -

" comGn y en forma coordinada, algGn acto o funcién.

Se ha sefialado qué con motivo de la descentraliza -
ci6n administrativa, las Comisiones Mixtas de Escalafén-
contarén con el apoyo de Subcomisiones Mixtas de Escalafén
que representaran a dichnstomisiones en las Delegaciones
que se encuentran fuera del Distrito Federal con el obje-
to de que exista una aplicacién eficaz del escalafbn en -

todo el Pafis.
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‘4.3 SUBCOM ISIONES AUXILIARES Mix TAS DE ESCALAFON

Los acuerdos presidenciales que se refieren a la -
descentralizacibn administrativa y a la creacifn de uni
dades de capacitacién en las dependencias, consideraron
necesario incluir dentro del Programa General de Reforma
Administrativﬁ, los 6rganos que deben auxiliar a las Co-
misiones Mixtas de Escalafén. El objetivo seri que las -
distintas dependencias ponderen la importancia que pueden
tener dichos 6rgancs suxiliates en el desarrolle del pro
cedimiento, sobre todo si se adopta 13 estructura regio-

nal de las unidades escalafonarias.

Estos &rganos auxiliares conocidos como Subcomisio-
. nes Auxiliares en el Reglamento de Escalaftn de 1la Secre
tarfia de Programacifn y Presupuesto, se describen de la-

siguiente manera:

"l.ss‘ Subcomisiones Escalafonarias, son~§x-ganou auxiliares de la Co-
misibn Mixta Ade Escalafén, que se establecerdn en cada circunscrip-
eibn territorial fuera del Distrito Federal que constituya Unidagd -
Eecalafonaria, Auxiliaren a laComisifn,la Direccibn General de Per-
sonal y los Jefes de los Trabajadcres™.(1 ) . :

(71) Artfculo 33 del Reglamento de Escalafén de la Secretarfa de Pro
gramacifn y Presupuesto. México, 1979. p. 17. -
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- Considerar esios mecanismos en las Delegncicng; Re
glonales, se cumplira el derecho de lsceﬁSO«de acuerdo-
Y )6>senalado por el Reglamento de E;cglnfﬁﬁ, promovien
do de esta forma el mejoramiento del Sistema de Adninig
tracifn y Desarrollo de Personal qﬁe es en Gltima instan

cia el objetivo principal de la Reforma Administrativa. -

Las atribuciones conferidas a esta subcomisiones -
son similares para todas y cada una de las D=penddncias.
- Podemos citar como ejemplo, las que se le atribuyen a 1a

Secretarfia de Educacifn Phblica. (72)

Artfcule 42,- Las subcomisiones Regionales Auxiliares, tendrdn las

atribuciones siguientes:

I.« De difusiSn del Reglamento de Escalaffn, tabuladores, ca-
t8logos, bolatines, circularas y demlls documentos de la-

Comiaibn Macional.

1I.- De orientaciSn y asesoria a los trabajadores al Servicic

de la Secretaria de Educacién, en asuntos escalafonarios,

III.- De recopilacién, estudio y califiacacidn de documentos pa

ra fines escalafonarios.

{72) Poder Ejecutive Federal. Presidencia de la Repfiblica, Coordina
cifn Gemneral de Estudios Mministrativos. "Condiciones Ganexa-
las de Trabajo y Reglamentos de Escalafén de las Dependencias
de la MministraciSn Pdblica Federal". México, 1981, p. 140,
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.IV.~"Da elaboracisn de proyectos de c-fllogou regionales a -

£in de lﬁtegm los cltlilogon naciocnales.

.-

V.- De notificacisn de dictimenas y resultados da concursos,

La inpinntaciﬁn de estos Srganos administrativos de
apoyo, estan cpnsidcrados como directrices sectoriales -
emitidas por las Unidades de Administracién de Personal
en las Entidades Federales, el-prostitu consiste en que
exista una vincﬁlaciGn congruente entre los Srganos y me
canismo normativos, ejecutivos operativos y consultivos-
de la Administracién PGblica de tal manera que se pueda-
mantener una polftica unitaria que comprenda desde el in
greso del trabajador, hasta el término devln relacién la

" ‘boral, abarcando todos los aspectos inherentes a esta.
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5.” PROCEDINIENTO ESCALAFONARIO

En ia planeacibn de los Recursos Humanos de toda or-
ganizacibn es indispensable formular un procedimiento que
yhos permita Eeleccgonar, retener y promover con precisién
a -los emplendo? en €l servicio plblico y con ello motivax
lbg‘a ﬁrogresar en su capacitacién, on su formacidén acad§

mica ¢ técnica y en otras actividades de fndole personal
(Relaciones Humanas, Laborales, etc.)

Las actividades recomendables en este procedimiento-

a través del cual el Trabajador podra escalar puestos de-
mayor responsabilidad deberdn ser:

1.- Registro y Control de Plazas Vacantes.

2.~ Basificacitn.
3,- Estimulos y Recompensas.

‘4.~ Incidencias de Pérsonal.

5.- Cambios de Adscripcifn.

6.- Concurso Escalafonarioe, .
7.- Tr8mite y Dictamen de Promociones.
8.-

Trémite de Inconformidades.

A traves de estasactividades, las Unidades de Adminis-
‘tracién de personal de las Depondencias del Gobiern6 Fedg
ral, tendrdin a2 su disposicién un conjunto humane més cali-

ficado ¥ mejar motivado. Por lo tanto, es nhecesario descri
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una de ellas.
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5.1 REGISTRO Y CONTROL DE PLAZAS VACANTES

El procedimiento escalafonarioc se inicia al tener cono-
cimiento de un puesto vacante registrado con los datos nece-
sarids que permitan identificarlo en el Catflogo General o -
Institucional de Puestos, tales como: Funciones Genéricas,

Espe:ificas, Nivel y Requisitos -de ocupacién.

Estos datos, permiten seleccionnf el personal adecuado
pPara. ocupar un puesto vacante y a la vez implantar un esca-
tagén funcional, cuando se convoca en el concurso escalafo-
naric Gnicamente a los trabajadores que cumplen con los re-
qQuisitos de ocupacifn y que en orden descendente se encuen-
tran ubicados en los puestos con actividades comunes a la -
vacante. En este sentido, el cambio podri ser de un nivel -
inferior a otro superior dentro del mismo grupo y rama o de
un nivel inferior a otreo 5uperior en distinta rama, ya sea-

del mismo grupo o grupo diferente como se muestra en la gré
£ica » 6
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EL Sistems Intercosunicedo de Escalafones

Grética ¢ 6
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Subjefe de Ad-
ministrador de
Carteros.
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SIMBOLOGIA.
1.- En la parte del -lado derecho de a grifica, se locali’

‘za el nombre del grupo y la rama con su ntmero correspon-

diente, asi como el puesto con su c8digo asignado.

2, - Los nOGmeros progresivos indican la ubicacién del pues
to en la grifica, a la ver el ordenamiento desde el menor
a1 superior. ZI\

»3.- El sfmbol.oD indica el grado jerdrquico que ocupa-
cada puesto segdn la letra que contenga dicho sfimbola. &

4.- El1 simboloOse utiliza para ubicar el puesto que per
. tenece & una rama, a la vez esta integrado con un nGmero-

consecutivo ascendente, &

S.- El1 sfmbolo

indica conexifn entre puestos afines

del mismo grado jerfrquico, no implica transferencia for-

wzoza. ZBN

6.- Para referir la ielnci6n que se da de un puesto a .--
otro, se utiliza el siguiente simbolo en ia -
direccibn 1l6gica segdn el flujo de cada puesto&en --
donde se refleja el escalafén intercomunicado al otorgar ]
. el cambio de puesto de un nivel inferior a otro supérior.

ya sea dentro del mismo grupc y rama o a una rama distin .
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ta del mismo grupo, asf como también de un grupo a otro,

Este movimiento escalafonario, es posible llevarlo a ca
bo cupndo existe algdn puesto vacante, como los que se sefia-

lan a continuacidn:

1.- -Puesto vacante definitivo: El que queda sin titular por-
renuncia baja, término de nombramiento o muerte del tra-

bajador.

Puesto vacante provisional: El que queda temporalmente -

(3]
1

sin ‘titular por un tiempo mayor de seis meses al disfru-
tar este de licencia sin sueldo de acuerdo con lo esta -
blecido por las condiciones Generales de Trabajo, pero -
los Trabajadores ascendidos serfin nombrados en todo caso
con el carfcter de provisionales, de tal manera que si -
quien disfrute de 1la licencia.teingrese al servicio, au-
tomfticamente se correra en forma jinversa al ascenso y -
el tr#bajador provisional del puesto de pie de rama co -
rrespondiente, dejard de prestar sus servicios sin res -

ponsabilidad para 1a dependencia.

3.- Puestos de nueva creacién: Se consideran aquellos que no .
existian dentro del Catflogo de Puestos que deben ser --

otorgados por concurso de ascenso. -



(162)‘

También se consideran aquellos puestos que forman par
te del ascenso pero. su discernimiento no esta sujeto al --
‘concensq,sino que pueden ser cubiertos libremente por la -

dependencia, estos son:

a) Puesto vacante interino: Cuando queda sin titular

por un tiempo de seis meses.

B) Puestos de pie de rama: los puestos de nivel infe-
rior {del tabulador de sueldos) disponibles en ca-

da rama del grupo respectivo,

C) Por haberse terminado el proceso de ascenso: Cuan
do no haya trabajador aspirante que cubra los re-
quisitos del puesto en los términos sefialados por

el Reglamento de Escalafén.

Ellproceso'para cubrir cualquiera de estas plazas o
puestos vacantes constituyen una fase de intercomunicacibn
escalafonaria en virtud de la gama de posibilidades para -
ocﬁparlas. Asf, al surgir una vacante escalafonaria, se -
convocara a todos aquellos servidores piblicos, que nﬁnque
“no desatrollen una actividad comGn a la vacante, reunan -
los requisitos indispensables para ocupar la misma, debien
dose jerarquizar prioridades de inscripci@n en el siguien-

te orden:
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- Primero los ubicados en la misma rama.
- Segundo los ubicados en otras ramas del mismo grupo.

"« Finalmente los ubicados en otras ramas de otros gru-

* pos.

No obstante, para otorgar cualquiera de estos puestos -
vacantes se deben considerar los aspectos seflalados al prin-
cipio de este capitulo por consiguiente, a continuaci6n des-

cribire en que consiste cada uno de ellos,
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5.2 BASIFICACION

Como es de nuestro conocimiento, la incorporacién del -
apartado “B"’al Texto del Articulo 123 Constitucional, signi
fico la creacién de 1a Ley Federal de los Trabajadores al --
Servicio del Estado, con 1a cual quedS establecida la rela -
¢ifn jurfdica de trabajo acordado entre los titulares y tra-
bajadores de las dependencias de los Poderes de .1a Unién, --
del Gobierno del Distrito Federal y de algunos otros organis
nos de participacidén Estatal. Esta relacdidn juridica permite

.rgglamentnr l1a clasificaciotn de los trabajadores al Servicio
del Estado al seflalar en el artfculo 5° de la citada Ley, --
las funciones que son consideradas como de confianza a fin -

" de diferenciarlas de las que desempefian los trabajadores de-

base, los cuales serin inamovibles de acuerdo a lo estableci

~do en el articulo 62 de la misma Ley en donde sc sefiala:

" Son trabajadores de base:

Zos no in¢luidos en la enumeraciSn anterior y que por ello, serdn ina -

movibles"(73).

(73) Mé&xico, Poder Ejecutive Federal. Secretaria de Programacidn. y Pre-
supuestos. "ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado.
Reglamentaria del Apartado "B" del articulo 123 Constitucional. Com
pilacién juridica, tomo VI. Mé&xico, 1986 p.p. 4-5.
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Existen puestos que deberin considerarse de confianza -

. atn cuando su contenido sea similar al de algunds puestos de
‘base. A fin de evitar confusiones la diferencia especifica <
estard mencionada expresamente en cl prnfesiograha del pues-

to en cuestifn, con igual prop6sito dicha diferencia debe re

flejarse tanto en ¢l nombre del puesto como en la valuacién-

rtespectiva (como ejemplo pueden mencionarse nquellos puestos

que deben ser de confianza, en virtud de estar presupﬁestal-

mente destinados a atencién directa, y personal de altes fun

cionarios).

No es desacertado decir que la basificacién esta plena-
mente aceptada como un grupo ¢ sindicato establecido en cada
una de las dependencias del Gobierno Federal. El objetivo de
un sindicato es el de dar respuesta a los conflictos existen
tes c¢n relacién con su empleo, asi como negociar con los ---

empleadores sobre mejores condiciones generales de trabajo.

Tal sefialamiento se refleja en el artficulo 67 del titu-

lo cuarto de la multicitada-Ley al establecer:

"Los sindicatos son las asociaciones de trabajadores que laboran én una
misma dependencia, constituidas per el estudio, mejoramiento y defensa

de sus intereses comunes"{74)

(74) Idem. p. 20.
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Los sindicatos sefialan Chruden y Sherman (75). “Son orga~
‘nizaciones plenamante aceptadas y a las cuales los empleados tienen el
‘derechd ‘legal de pertenecer con el propdsito :in negociar colectivamente
ez los empleados sobre las condiciones de empleo. El sindicato no so-

P

lc puede proporcionar c¢iertos beneficios jcos a sus miemb

08, Si-
nc gue tambi&n puede contribuir a la satisfaccién de sus necesidades -—-

psicolfgicas y sociales".

Las respuestas a esas demandas, estan consideradas en -
la instauraci6n del Servicio Civil de Carrera en la Adminis-
tracién Pdblica Federal, acordads nor el Presidente Miguel -
de la Madrid y publicado a través del Diario Oficial de la -
Federacitn el 28 de junio de 1983 como una estrategia median
te la cual se logra beneficiar o cubrir las neccsidades de -
los Trabajadores de bhase al poner fin al arribismo de los rec
comendados de la Administracidn Pablica y abrir el paso a --
los puestos de responsabilidad mayor. Dicho acuerdo se susten
ta con la creacién de la Comisién Intersecretarial del Servi-
cio Civil, integrada por cinco Secretarios de Estado y el Se-
cretario General de la Federacién de Sindicatos de Trabajado-
res al Servicio del Estado (F.S.T.S.E.), logrando de esta ma-

(78) Chruden Herbert J. y Sherman Arthur W. Jr. "Administracisn de Perso
nal" México 1987. p. H03.
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nerq;lﬁ agilizacién del escalafén para que sean los trabaja-
dores de. base quienes lleguen a ocupar plazas altas en cual-

quier Dependencia, al ponerse en préctica le siguiente:

1.- Descongclamiento inmediato de las plazas de base, para -

su aplicacién escalafonaria y;

2.- Establecimiento de los Comités Mixtos de Escalafén por -
parte de la comisién, que velaran por los autenticos de-

Techos de los Trabajadores de base.

El propésito es claro: una administracién pdblica moder
na, sustentada en la justicia, en el reconocimiento al méri-
to y a la necesaria eficiencia, asi como el respeto a los-le
gitimos derzchos de los servidores pGblicos. Serfa impensa -
bic avanzar en la tarca de la reordenacidn nacional sin una-
administraci6n pdblica eficiente y honesta, que asegure la -
congruencia en la accién de gobierno, evite la duplicidad de
funciones, que'atiendn con eficiencia a la comunidad y ademéis
cuente con seguridad y estabilidad cn el empleo al respetar-

el escalafén y evitar ¢l arribismo.

Para los trabajadores al servicio del Estado, es un ---
acontecimiento de suma trascendencia la instalacién de la Co
misién Intersecretarial del Servicio Civil que se ha confor-

mado con diversas Secretarias de Estado y con participacibn-
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directa del Comité Ejecutivo Nacional de la Federacién.

Es una muestra mfs de la polftica participativa y de¢ ' --
diflogo abierto que llevo a cabo el Lic. Miguel de 1a Madrid
Hurtado, en bﬁse a su conocimientoc a fondo de la realidad na
cional, del significado del servicio pdblico y de los proble
mas a los que sc enfrenta este amplio sector de lo5 trabaja-

dores mexicanos.

La F.S.T.S.E. y los sindicatos que la conforman entien-
den su doble papel histérico de colaborar con el Gobierno de
1a Reptiblica en la plena consolidacién de la soberanfa de --
nuestro pals; por una parte llevando adelante y con sgnﬁido-

-¢e~responsabilidad, los programas contenidos en el Plan Na -
cional de Desarrolle para dar solucién a 1os problemas cir -
cunstan:ia;es y estructurales que tratan de frenar nuestra -
evolucién; por la otra, el de 1la defensa de los interecses --

fundamentales de la clase trabajadora qﬁe Tepresenta,
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5.3 ESTIMULOS Y RECOMPENSAS

Durante el sexenio del Lic.. Miguel de la Madrid, las -
acciones que -se pusieron en marcha para mejorar la adminis-
tracién de recursos humanos, fueron las de promover la efi-
ciencia.y honestidad en el servicio pGblico, valorar el tra
bajo, la participacién y el desempeiic diligente de las fun-

ciones asignadas a los servidores piblicos,

Estas acciones tienen como base el reconocimiento al -
esfuerzo cotidiano de los servidores pudblicos cuando mani -
fiestan actos y obras que son estimulados y recompensados -
por la Administracién Pablica. En cste. sentido la orguniza-
cién viable desde ¢l punto de vista de recursos humanos en-
la Administracién PGblica, considera necesario no sélo cap-
tar y aplicar sus recursos humanos adecuadamente, sino que-
también tratar de mantencrlos en la organizaci6n mediante -
una serie de estimulos tales como, notas al mérito, mencio-

'nes honorificas, distintivos, medallas, compensacién moneta
ria y por comnsiguicnte las promociones como recompensas ---
otorgadas por la Comisi6n Mixta de Escalafén, en base al re
porte de méritos obtenidos per el trabajador en la organizg

cifén en la que se encuentra adscrito.
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El propésito es clare, cuando la Comisifn Mixta de Es-
calafén promueva a los trabajadores coﬁ-base a un Teporte. -~
de méritos obtenidos, tomar#n una actitud positiva hacia --
‘las dependencias en donde prestan sus servicios, pues la --
existencia de otros paises apuntan que por una ausencia de-
estimulos o por unra inadecuada aplicacién de estos, el per-
sonal que ha adquirido su inamovilidad se¢ torna ineficiente
v apfitico, lo cual perjudica en forma directa los intereses
del Estado y desvirtua los objetivos fundamentales del Ser-

vicio €ivil de Carrera.

Los estimulos y Tecompensas contemplados en la compila
¢ifn de las Coordinaciones Gencrales de Trabajo de la Admi-
nistracién Pdblica Federal, se considera como una interac -
c€ifn psicol6gica de reciprocidad entre el Estado y el Traba
jador que contribuye a la consecucién de los objetives y me
tas del Gobierno Federal. El Estado al llevar a cabo ciertas
acciones para y por el participante tales como remunerarlo-
de acuerdo al trabajo que realiza, promoverle y darlie secgu-
ridad y prestigio social reciprocamente el’participante en-
las tareas del Estado, respondera trabajando y desempefiando
sus tareas con eficiencia. Es decir, el Estado lograri que-
el empleade obedezca a su autoridad, y a su vez el emplecado

conseguira que el Estado se comporte correctamente con 61 y
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opere con justicia,

El proceso de realizar espectativas mutuas y satisfacer
necesidades mutuas en la relacién entre el hombre Yy su-.orga-
nizacién de trabajo, esta conceptualizado como un proceso de

reciprocidad que debe existir en toda organizacién.
Al respecto, Levinson enfatiza:

"Reciprocidad es el procesc de desarrollar un contrato psicolbgice entre
una perscnal y una compafiia © cualquier otra instituci6n donde ella tra-
baja. Es un proceso complementario en que el individus y la organizacién

ge vuelve parte uno del otro™(76),

Al igual que los estimules y recompensas son coasidera-
dos en . las condiciones generales de trabajo como un factor -
decisivo para otorgar ascensos escalafonarios, tambié&n se¢ --
consideran las incidencias de personal las cuales determina-

‘ran si un trabajador debe ser promovido.

(76) levinson Harry "The Exceptional L‘xecutive" ( Cambridge, "Harvard
University Press 1968) p. 39.
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" 5.4 INCIDENCIAS DE PERSONAL

"Para efectos de escalafébn, en las Incidencias de Escala
fén estarfin consideradas por un lado las licencias y faltas-
de asistencia, y por otro, la disciplina y sanciones las cua

les se describen a continuacidn.

5.4.1 LicencIAs v FALTAS DE ASISTENCIA

A) LICENCIAS.

Las licencias concedidas a los trabajadores son fen6me-
nos que inciden en el funcionamiento del escalafén. Algunas-
licéncia; son otorgadas 2 todo aquel pers&nnl que en base a-
su ﬁreparacidn. capacidad, conocimiento y aptitud, podrén de
sarrollar comisiones ya sean sindicales; cuando sean prumavi

’ dos temporalmente al ejercicio de comisiones en dependencias
" a. la de su adscripcifn; por desempefiar puestos de confianza o
hl ser designados come funcionarios de eleccién popular. Es-
tas comisiones deben computarizarse como tiempo efecfivo den

- tro del escalafén para ocupar una vacante.

B) FALTAS DE ASISTENCIA.
. La asistencia al igual que la puntualidad, es otro de -
‘los meritos que deben alcanzar los trabajadores para merecer
un ascenso de escalafén. Su calificacién servira para propg'

sitos dtiles comoc la de motivar a los empleados en la:. -- -
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superacién, mantener el progreso propio.dentro de la or
ganizacién y la eficiencia en las tareas que tiene enco-

- mendadas. Por el contrario, el choque que puede producir
'1§s la omisién de este mérito puede dar por resultado una
desintegracifén de su moral, la deficiencia en su trabajo

y su rcnuncia al cargo.

La puntualidad o coeficiente de asistencia como méri
to de un trabajador es 1a relacién entre el tiempo efecti
vo de asistencia y el tiempc que tiene obligacién de des-
tinar al trabajo, precisamente en el lugar o lugares don-
de debe desempefiarse el puesto. Por esta razbn, la asis -
tencia se consideraz como la suma de tiempo efectivo de --
trabajo durante la total antigledad del trabajador en una
o mis dependencias no debiendo considerar las faltas in--

justificadas o retrasos en la hora de entrada.

5.4,2 DISCIPLINA Y SANCIONES

El interés de proporcionar un tratamiento justo yue
constribuya a la eficiencia asf como a la satisfaccidén -
de los trabajadores para reducir el nGmero de quejas y -
évitar la desecpcibn, es de vital importancia en toda or-
ganizacién como también lo es el de contar con politicas
formales y procedimientos que gobiernen las acciones que

contribuyan a la obediencia disciplinaria para asegurar-
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" su descmpefio y comportamiento.

La obediencias disciplinaria se toma en: cuenta como
una accibén positiva en el programa de personal para la -
aplicacién del escalafén. El propésito que se persigue -
con la alicacifn de esta medida, consiste en motivar a -
los empleados en cl desempefio, comportamiento y ceopera-
cién que de ellos se requiere y a la vez superarsce tanto
en cl aspecto laboral como personal. Esta medida positi-
va representa ol "pan® mis que el punitivo “garrote" co-

mo método para la motivacién. Al respecto, Reyes Ponce -

sefhala:

"Antiguamente se confiaba mucho mis en la disciplina negativa, en -~
log castiges y sanciones, que en la positiva. Pero esta, al alimen=-
tar todo lo que pusda c¢storbar el cumplimiento espontanes de las op
denes, y faverccer tode lo que pueda ayudarle, produce rgsultadns -

superiores por que deja intacta, y aGn estimula, la cooperacidn”(77)

Por tanto, si un programa de administracién de per-

sonal sec ecjecuta con efectividad, puede reducir la nece-
sidad de las acciones disciplinarins correctivas. Por --
ejemplo, las quejas y las acciones disciplinarias pueden

Teducirse si cada puesto esta acupado por una persona -

(77) Reyes Ponce Agustin, Administracién de Empresas (Teoria y Préc
tica) 2a. parte Ed. Limusa. M&xico, 1986. p. 325
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cuyas.calificaciones estan asociadas con las exigencias del

puesto y que comprenda lo que se exige de ella.

Por el contrario, el incumplimiento por parte de los --
servidores p@iblicos a las obligaciones contempladas en el -~
desempefio de sus funciones, dari motivo a la aplicacién de -
sanciones disciplinarias conforme a las Condiciones Genera -
les de Trabajo de la Dependencia o Entidad, las cuales sc ha
ran constar en su expediente personal para llevar un control
de su comportamiento y ello nos permita saber si tiene o no-

derecho a participar en un concurso escalafonazio:
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'5,5 CAMBIOS DE ADSCRIPCION

Como se establecio anteriormente, el clemen:o‘humano -
es el factor clave de toda administracién, maxime si se tra
ta de la Administracién Pdblica y su papel decisivo para --
impulsar el desarrollo nacional., Por esta raz6n, para lograr
el éxito de la propia modernizaci6n del aparate administrati
vo, deben tomarse en cuenta tambifn los cambios de asdcrip-
cién en la promulgacién de las normas juridicas de las condi
ciones genefales de trabajo, ¢n lo concerniente al escalafén
y considerarlos como un derecho de los trabajadores cuando -
al acumular méritos en un determinado puesto, les sea garan-
tizado el ascenso cscalafonario en el lugar al cual sca ads-

crito.

Tal medida ofrecera estabilidad, seguridad y supcraciﬁnv
del trabajador en el lugar desecado por el mismo y alcanzar -
el.maximo nivel de escalafén, garantizando a la vez la legi-
timidad institucional y la seguridad propia de un Estado de-

Derecho.
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5.6 CONCURSO ESCALAFONARIO

La siguiente etapa, considerada como esencial en el pPro
cedimiento escalafonario para otorgar ascenso a los trabaja-
dqres, es el concurso escalafonario & través del cual se se-
lecciona a los trabajadores que podrin descmpefiarse en pues-
tos de méiximo nivel de acuerde con su preparacién, experien-

cia y méritos obtenidos.

En el Servicio Civil de Carrera, el concurso éscalafong
rio garantizari justicia y respeto a la que ticnc derecho el
servidor pdblico mediante 1a promocién para desempefiar funcio
nes de mayor responsabilidad y fomentar la vocacibn de ‘servi

cio_del personal federal con una motivacidn adecuada,

No es diffcil notar que dentro de la carrera administra-
tiva, la promocién tiene un efecto psicolégico extraordinario
en la moral del empleado, no solamente como incentivo abstrag
to, sino porque la promoci&n engendra promocién., Del proceso,
que comienza en un puesto elevado y produce una especie de --
reaccién en cadena, derivan beneficios estimulantes en los hi

veles menores y medios de una organizacién.
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La implantacién de técnicas y procedimientos adecuados

para evaluar ¢l desempefio y 1a eficiencia de los trabajado-

res:.representarfi la posibilidad de alcanzar un mayor nivel-
de 'ingresos en atencibn a los méritos demostrados y, consc-
cuentemente, mayores oportunidades de ascenso en una organi

zacifn que contemple el escalafén.

En la evaluacién de méritos se deben considerar los -
factores ideales scfialados anteriormente: conecimiento, ap
titud, disciplina, antigiedad y puntualidad, los cuales en-
conjunto permitiran conocer el desempefio 6ptimo en las fun-
ciones realizadas y en base a ello determinar si participan

en el concurso escalafonario.

Empero, es importante sefialar, los procesos por los --

que deberf atravesar un trabajador para considerarlo en un-

- concurso escalafonario y pueda ser promovido., Los procesos

serfin el reclutamiento y la seleccién, los cuales describi-

re a continuacién:

El reclutamiento es lo primero que reciba atencién en
una organizacifn, ya que es la clave de todo el sistema de

méritos para participar en un concurso de ascenso:
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El objetivo del reclutamiento €s poner a disposicibn de
la empresa, para proceder a la seleccién a un grupo de candi
datos fdoneos. Las formas de solicitud de empleo tienen.el -
objetivo de recavar informacién sobre aspectos personales re
levantes, antecedentes académicos y laborales, pertenencia -

a .asociaciones profesionales, pasatiempos, regerencias, ectc.

En la administracién pGblica, las condicienes que se --
consideran en el procedimiento para el reclutamiento son: --
12 elaboracifn de listas de Candida}‘.os calificades, las cua-
les serviran de base para la distribucién de los aspifﬂntes.
a las diferentes ramas del gobierno en orden de méritos: 22
el reclutamiento de un candidnto adecuado para ocupar una -
vacante en un puesto de categoria alta o intermedia y no hay
aspirante en las clases intermedias o inferiores. Al respec-

to Laberge nos dice:

"El procese de reclutamiento exige la preparacidn de un formulario de
solicitud el cual serd la prueba de disponibilidad del candidato para
puestos del gebierno. Este formulario debe suministrar la informacién
precisa para poder decidir acerca de la admisidn de candidatos a la -~

competicidn y también para comenzar el proceso de seleccidn"(78).

(78) E. P. Laberge, Op. cit. p. 54.
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Como ‘se mencion6é anteriormente, para ocupar un pues-
to, toda organizacién contempla un proceso de seleccién -
por medio del cual sc identifica a los aspirantes que cum
plen con los requisitos necesarios para cubrirle, Asi co-
mo es un requisito el elegir especies animales méds aptas-
para la supervivencia, el proceso de seleccisn permite de
cidir cual de los aspirantes para ocupar un puesto en una
organizacién, satisface plenamente los requisitos necesa-
rios para cubrirlo. Es decir, la seleccién de personal se
define como un procedimiento para encontrar al hombre que

cubra el puesto adecuado.

Con base a este concCepto, en la promocién de un tra-
bajador la seleccisn de personal se considera como la con
tinuacién del reclutamiento de personal en un cConcurse eg
calafonario. El programa de reclutamiento 1llevara a la ad_
ministraciéa de personal un nGmero de candidatos con gran
des variables de habilidades e intereses dc¢ los cuales se
efectuard la seleccién. De esta manera al reclutamiento -
llevard a la administracién de personal un nmero de can-

didatos con grandes, variables de habilidades e intereses
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con el fin de realizar una seleccifn entre ellos. Ante to-
do se debe separar o eliminar aquellos aspirantes que no -
. poscen los reﬁuisitos minimos y luego, quienes los posean,

han de ser colocados en orden de merito.

No se debe olvidar que en el procedimiento de selec «
cifn, el catfilogo de puestos seri el instrumento a través
del cual se podrfn analizar las funciones de un puesto pa-
ra cerciorarnos si el personal que participa en dicho con-
curso cumple con los requisitos establecides para desempe-

fiarlo.

Al haber cumpiido con los requisitos sefialados tanto
en el catfilogo de puestos como en el reglamento de escala
lfdp. y.de haber realizado el concurso escalafonario, se -
podrd llevar a cabo el trfimite y dictamen te promocjiones

de los trabajadores seleccionados para ser ascendidos.
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5.7 TRAMITE Y DICTAMEN DE PROMOCIONES

La posibilidad de ascenso, promocidn o de simple mejo-
ra, resulta para los'emplendos de -un organismo de vital im-
portancia, pues no hay mejor ilusién que el prospecto de --
ascenso o la mejoria en el trabajo. Cuando al que trabaja -
se¢’ le trata de solucionar sus necesidades y al mismo tiempo
se le estimula con incentivos varios como ascensos y promo-

ciones la productividad del trabajador aumenta claramente.

Es indudable que en las promociones, los sistemas de -
reclutamiento y seleccidn constituyen entre otras cosas, l1a
base para establecer ascensos y movimientos escalafonarios-

mis fdoneos en upa organizacibn,

En el procedimiento escalafonario, el ascenso de un -
trabajador seleccionado a través del concurso escalafonario,
podri ser garantizado al efectuarse el trimite y dictamen -
de ‘su promociﬁﬁ‘cl cual estard rgspaldado por.un organo ju-
ridico. Tal es el caso de la Comisidn Mixta de Escalafdén de
la Secretaria de Comercioc, a quien se le atribuye dicha ---
accidn mediante los articulos 18 y 26 de su reglamento esca
lafonario, en donde se¢ . sefiala el dereche que se le atribuye

para celebrar los concursos, cubrir vacantes definitivas, -
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con el fin de realizar una seleccibn entre ellos. Ante to
do se debe separar o eliminar aquellos aspirante que no -
poseen los requisitos minimos y luego, quienes los posean,

han de ser colocados en orden de mérito.

No se debe olvidar que en el procedimiento de selec-
cibn, el catiloge de puestos serf el instrumento a través
del cual se podrdn analizar las funciones de un puesto pa
ra cerciorarnos si el persomsl que participa en dicho con

curso cumple con 1los requisitos establecidos para desempe
fiarlo.

Al haber cumplido con los requisitos scfialados tanto
en el catfilogo de puestos como en el regiamento de escala
f6n, y de haber realizado el concurso escalafonario, se -
podri lievar a cabo. el trimite y dictamen de promociones
de los trabajadores seleccionados para ser ascendidos.

La posibilidad de ascenso, promocién o de simple me-
jora, resulta para los empleados de un organismo de vital

importancia, pues no héy mejor ilusibén que el prospecto -

" . de ascenso o la mejorfa en el trabajo. Cuando al que tra-

baja se le trata de soluciopnar sus necesidades y al mis--
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nmo tiempo se le estimula con incentivos varios como ascen
s0s Yy promociones la pruductividnd del trabajador aumenta
claramente.

Es indudable que en las promociones, los sistemas de
reclutamiento y selecciQn constituyen entre otras cosas,
la base para establecer ascensos y movimientos escalofona
rios mds idoneos en una organizacién.

En el procedimiento cscalofonario, el ascenso de un
trabajador seleccionado a través del concurso eSCul;fOHQﬂ
rio, podrd ser garantizade al efectuarse el trémite y dic
tamen de su promocifn el cual estard respaldade por un or
gano juridico. Tal es el caso: de la Comisién Mixta de Es-
calafén de 14 Secretarfa de Comercio, a quien se le atri-
buye dicha acci6én mediante los artfculos "18 y 26 de su --
reglamento escalafonario, en donde se sefiala el derecho -
que se le atribuye para celebrar los concursos, cubrir --
vacantes definitivas, provisionales o de nueva creacifn -
asi como el de elaborar resultado de la evaluaci6én de ---
quienes concursaron, dictamen de la comisifn sobre a ----
duien le corresponde el ascenso, promovef_las inconformi«

dades que presenten los interesados, ctc.
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5.8 TRAMITE DE INCONFORMIDADES

Es gencralmente admitido que las mcjores oportunida
des de ganancias y beneficios se hallan en el sector de-
la empresa privada con mfs frecuenta que en ¢l servicio
pGblico. Esto, sin embargo se trata de compensar por un
ntmero de ventajas contempladas en el servicio piblico,-
talés como la seguridad, prestigio y oportunidad de mayo

res realizaciones en los aspectos intelectual o social.

La ventaja de dar seguridad en el cmplco a los tra-
bajadores, resulta junto con el respecto a su personali-
dad de vital importancia para motivarles en el trabajo.
Por esta razén, las inconformidades manifestadas por ---
aquellos trabajadores que participan en um cConcurso esca
lafonario en donde existen anomalias, deben ser ecscucha-
das, m&s adn cuando existen circunstancias que los afec-

tan de la siguicnte forma:

1.- Cuando en los exfimencs se produzca alguna irregulari

dad comprobable como:

A) Aplicar un examen no correspondiente al puesto -

que se pretende.

B) Cuando las preguntas son ilegibles.
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C) Cuando el examen se realice bajo presién fisica -

mental y/o tiempo.

2.- Cuando del resultado del concurso se desprenda que. no-
s¢ hizo' una correcta evaluacifn de los factores escalafona

rios, respecto del concurso en el cual participa.

Tal sefialamiento se observa en el reglamento de esca-

1afén de la Secretaria de Comercio de la siguiente manera:

"los trabajadores podrfn inconformarse contra los dictamenes de la -

Comisisn, en los siguientes casos:

.= Cuando en los exdmenes se haya producido alguna irregulari

dad.

IX.- Cuando del resultado del concurso se desprenda que se hizo

una inexacta evaluaciSn de los factores escalafonarios.

III.=- Cuando el dictamen se haya emitido sin haberse resuelto -
pmeviamol;te sobre las causas de recusacisn o de excusa -~
. que se hubiera heche valer conforme a lo dispuesto en €s~

te reglamento™{(79).
Finalmente, llevar a cabo estas instrucciones contem-

. (79) México, Poder. Ejecutivo Federal. Presidencia de la Repfiblica "Con
diciones Generales de Trabajo y Reglamentos de Escalafén de las -
Dependencias de la Administracidn Pdblica Federal" M&xico 1981, -
p. 250,
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pladas en forma general en los reglamentos cscalafqnarios -
de las diferentes dependencias, significa establecer un -«
ascenso que responda a la espectativa individual de los tra
bajadores al servicio del Estado. Por lo tanto el utilizar-
este procedimiento permitird integrar al aspirante que desea
ocupur‘unn vacante a una disciplina administrhtivu con la -
cual se podré avanzar con mayor celeridad para verncer, el -
pesimismo, el agobio social y la debilidad; manteniendo la-
voluntad de decisi6n de seguir adelante con una vocaci6n de
servicio y una mistica subordinada a los objetivos que el -

Estado lleva @ cabo para responder a las demandas sociales.

Estas caracteristicas podrén formar parte de un modelo
escalafonario el cual a su vez se¢ convierte en la estrategia
para mejorar los recursos humanos y por ende los servicios -

_ que Erinda la Administracién Pdblica. lLas normas de opera --
cién de dicho modelo deberfn ser establecidas por la Secre -
taria de Programacién y Presupuesto considerada como depen -

dencia globalizadora.

Para entender mejor este modelo, en el capitulo siguien
te, hablare de la importancia que significa su aplicacibn pa
Ta mejorar la administracién de los recursos humanos en la =

Administracién Pdblica Federal.
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6. IMPORTANCIA DE UNA PLANEACION ESTRATEGICA DE LOS RECURSOS
HUMANOS EN LA ADMINISTRACION PUBLICA CENTRALIZADA.

6.1 CAUSAS QUE ORIGINAN LA NECESIDAD DE UNA PLANEACION ESTRA
' TEGICA DE LOS RECURSOS Humanos.

Como se ha establecide en los capftulos anteriores, la
administracién piblica debe responder s las exigencias que-
ie plantes el desarrollo nacional, y en basc a ello debe --
afirmarse que no sélo deben adecuarse y hacer mis racionales
las actuales estructuras, o5 necesario también superar las-
deficienciass de los administradores que hacen posible la ac
tividad estatal. La mayoria de los mexicanos tienen una ma-

la‘imagen del servidor pGblico, pero e¢llo es debido en 1a -

mayoria de los casos, a 1os engorrosos trdmites administra-

tivos por los que tiene que transitar y en ocasiones a ver-

daderas actitudes despbticas, que inclusive sucede entre --

los propios trabajadores de ura misma dependencia. Sin embarxr
go una actitud negativa sobre la eficacia del Trabajador al

servicio del Estado, es consecuencia del medio en que sc dg
senvuelve.

En virtud de lo anterior, el Estado se ha preccupndo -
por sus trabajadores, Baste para ello recordar la creacifn-

de l1a Comisidn Intersecretarial del Servicio-Civil como Or-
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gano Central para hacer factible el desarrollo del personal

en su conjunto.

En los considerandosdel Decreto de 1983 que crea la Comi
sién Intersecretarial del Servicio Civil,se garantizi la esta
bilidad y seguridad en el empleo, promover mayores grados de-
responsabilidad, diligencia y eficacia, asf como fomentar la-
vocaci6n de servicio del personal federal, mediante el esta -
blecimiento del Servicio Civil de Carrera el cual se comple -
menta con una verdadera administracidén de personal al estable
cer sistemas de meritos, escalaf6n, capacitacifn, seguridad -

en el empleo, etc,

D¢ los sistemas antes mencionados, el escalafén esta con
siderado hoy en dia como la propuesta a mancra de modelo adop
tado por cada una de 1as dependencias del Gobierno Federal y-
su aplicacién es coordinada por la Secretaria de Programacién
y Presupuesto como dependencia glabalizadora, a través de la-

Direcci6n General del Servicio Civil.

Sin embargo, en la actualidad existe apatia en la mayo
ria de los trabajadores en ¢l desempefio de sus funciones que
repercuten en la productividad del pais, pues se estima que-
de los 2'000,000 de burocratas que sc¢ encontraban laborando-

‘en el sector pdblico de 1982 a 1988, el escalafén apenas fun
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cioné en un 20% dentro del nivel operativo de base yrconfing
za el cual comprende personal administrativo, técnico y‘do -
cente; y en un 10% en el nivel de mandos medies en donde se-
contemplan las categorias de Jefe de Departamento, Subdirec-
tor y Director de Area cuyos nombramientos se dan ¢n su mayo
ria por decisibn politica. Conviene recordar gue ¢l escala -
£6n no es aplicable para las categorias de servidores pdbii-
cos superiores (desde Director General hasta Secretarie de -
Estado) por considerar que son atribuciones que 1le competcn

al Ejecutivo Federal conforme a lo sehalads por la Constitu-~

cifn Politica de los Estados Unidos Mexicanes en sus Articu-
tos B9 y 90.

Lo anterior significa que el escalaf6n no funciono en-
un 70% en las dependencias del Ejecutivg Federal. A esto de-
bemos agregar qﬁc al llegar un nuevo funcicnario este trata-~
de convertirse en "duefioc y sefior” de su dependencia y a la -~
vez es influido por toda clase de rocomendaciones del exte -
rior para colocar a sus "amigos™, barriendo can todo tipo de
escalafén en los trabujadofes de basc o de confianza con ex-

periencia, afos de servicio y méritos acumulados.

AfGn con las buenas intenciones de parte del Gabierno -
de Miguel de la Madrid en lo que se refiere & la creaciSn e-

instrumentacidn de un sistema escalofonario funcional e in -
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tercomunicado del aparato administrativo estatal durante su-
mandato, los intentos fueron poco 8 poco cayendo en el olvi-

do en la mayoria de las dependencias gubernamentales.

Por ello, ©¢s necesaric una planeacién estratégica de los
recursos humanos que garantice el €xito de los programas en -

su conjunto de la administracién pdblica.

En esta plancacién se debe de tomar en cuenta el esta -
blecimiento de un Servicio Civil de €Carrera, entendido cowmo-
el factor determinante para motivar a los trabajadores del -
‘Estado ya que actualmente la legislacién que regula las rela
ciones laborsles sujetas al apartado "B" del Articulo 123 --
Constitucional, no menciona de manera formal el servicio ci-
vil de carrera, 1o cual dificulta la administracién y el de-
sarrollo al originar que los procesos de reclutamiento y se-
leccidn de personal de los servidores pGblicos funcionen de-
ficientemente al igual que la induccién para ocupar un pues-

to y mAs adn la capacitacifin para ocupar puestos superiores.

Como consecuencia de estas deficiencias se observa que:
No se apliﬁa un sistema de evaluacién, ni las Comisiones Mix
tas de Escalafén operan con regularidad, por consiguiente, -
el reclutamicnto se lleva a cabo arbitrariamente, originando

en algunos casos. la corrupcién.
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VAsi mismo,; los catfilogos de Puestos tanto General como. -
“Institucional, se han venido compactando, de suerte que con -
signan agrupaciones muy gencrales de puestos, lo cual ha difi
cultado la aplicacién de los mismos para la identificacién.de
los puestos-y la movilidad del personal; los tabuladores de -
sueldos de las dependencias no son acordes con el mercado de-
trabajo en virtud de las medidas de austeridad que ha venido-
emitiendo el Ejecutive Federal para racionalizar el gasto pl-

blico.

En materia de seguridad social, las pensiones, asi como-
las prestaciones econfmicas, sociales, culturales y recreati-
vas son deficientes, irregulares y representativas de esque - -

mas anacrbnicos.

En estas circunstancias, cabe destacar la problemftica-
relacionada con el caso de las jubilaciones, toda vez que =--
existe poca rotacif6n del personal de edad avanzada, por no -

ser atractivos los montos de las mismas.

Finalmente, no existe una participaci6n conjunta entre-
la Dependencia y su Sindicato en la formulacifn, aplicacifn-
y actualizacién del Catdloge General de Puestos y consecuen-
temente del sistema escalafonario en lo relativo a los pues=

tos para los trabajadores de base.
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- Lo antes expuesto demuestra que si bien, existe un mode
lo escalafonario funcional e intercomunicado considerado como
un sistema organizado en forma similar en cada una de las de-
pendencias para efectuar las promociones y ascensos, sustenta
dos en los conocimientos ¥y experiencia de los servidores ptd -
blicos, permitiendoles via capacitacién escalar puestos de ma
yor remuneracidén a través de los movimientos de funcionalidad

e intercomunicacién definidos en el propio modelo.

Sin embargo, dicho modelo presenta una serie de deficiepn
cias tanto en lo juridico como en lo administrative, por lo -
que si esto se acepta, es necesario efectuar una planeacién- -
estratégica de los recursos humanos como la que se describe -

a continuacit6n.

Es indudable que en nuestro pais, la renovacién nacional
Anunciada por el Lic. Miguel de la Madrid al principio de su
mandato, contémpla entre algunas de sus decisiones, la de --
actualizar las estructuras y el funcionamiento de los organos
de gobiérno, con ¢l propésito de que estos puedan cumplir con
las tareas y responsabilidades, en los imbitos politico, juri

co, econbmico y social que les fueron encomendadas,

Esta decisifn a nuestro mode de ver, involucra un proce

so de transformacién de la Administracifén Pdblica tante glo- .
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bal como sectorial, pues dicha transformacién contempla una
planeacidn'estrntégica de 16s recursos humanos que lejos de
ser un ejercicio tecnocritico, se constituye en una decisién
pbl!tica orientada a fortalecer la funcién sccial del Estado
como rectof y promotor del desarrollo nucinnal,.asi como a-

_mejorar su capacidad de servicio frente a 1la poblacibn.

Por ello, la planeacifn estratégica de los recursos hu-
manos, €s un proceso importante para la transformacidn de la
Administracién Pdblica Federal, ya que implicara entre otras

) cosas, la reduccién de la infraestructura administrativa, la
modificacién de act‘tudes y aptitudes de los servidores pd -
blicos, 1la adecuacién de sistemas y procesos de trabajo, asi
como la celeridad y simplificacifn de los trémites adminis -

trativos tanto internos come de atencibn al pfiblico.

Lo anterior significa que en cualquier problema de refor
‘ma administrativa se debe considerar esta planeacibn, pues -
sera la cantidad y el potencial de personal en toda organiza

cifn los factores que permitan lograr tales propSsitos.

Con .esta medida, el Estado contara con un aparato admi-
nistrativo funcional eficiente y agil ;Era cumplir con laé -
demandas de los servicios solicitados por la comunidad, ta -
les coso: vivienda, salud, educacifén, imparticién de justi -

cia, etc., los cuales son cada dfa mayores en virtud del cre
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cimjento demogrffico que se ha venido dando en nuestro pafs

Tal propésito, serf alcanzado si tomamos en cuenta que
el sistema intercomunicado de escalafones, entendido como - .
un sistema organizado que garantiza a los servidores pGbli-
cos mejorar sus condiciones en lo social, en lo econfmico y
en lo profesional; estari considerado en la planeacifén es-
tratégica de los recursos humanos como el elemento principal
para mejorar ¢l sistema general de administracién y desarro-
ilo de personal, anunciado por el Lic. José Lopez Fortillo -
al poner en marcha la quinta etapa de Reforma Administrativa,
con el propdsito de llevar a cabo el cumplimiento racional -

de los programas del Gobierno Federal.

Al considerar una estratcgia en la planeacifn de los re
cursos humanos de la Administracidén Pdblica debemos aclarar
iQué es una pleneacidén de los recursos humanos? 4CGal es la-
importancia que representa para la Admipistracién Pdblica --
uné plnneacidﬁ estratégica de los recursos humanos? :Cdales
son los elementos que constituyen el modelo escalafonario -
estratégico en la plancacién de los recursos humanos? (Cémo
podri ser funcional este modelo? Cada una de estas interro-

gantes se explican a continuacién.
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6.2 OBuETIVOS DE LA PLANEACION ESTRATEGICA.

Es. indudable que el Estado en su papel de director de -
la economia naéional, en otros tiempos habfa absorbido la in
suficiencia de oferta de emplco. Esto ha propiciado la defi-
‘ ciéncin profesional de los trabajadores al servicio del Esta
do asf como el crecimiento excesivo del aparato gubernamental

y consecuentemente del ndmeroc de servidores pdblicos.

Lo anterior se pucde evidenciar al conocer que en 1938;
la Federacibn de Sindicatos de Trabajadores al.Scrvicio del-
Esta@o (FSTSE) agrupaba a 24 sindicates y en 1985 congrcgahar
a 92. De la misma manera, en 1938 contaba aproximadamente --
con 165,000 agrémiados Y en: 1985 cste nlmero asciende a cer-

ca. de 2'0006,000.

Este anfilisis nos revela que hasta ese afio, la FSTSE ha:
bia ‘incrementade el ndmero de sindicatos asociados en un ---

283% y en un .1,112% el de agremiados.

Para 1988, esta cifra disminuye en virtud de las medidas
de racionalizacién de los recursos humanos, decretadas por -
el - Ejecutivo Federal el 26 de julio de 1985 y el 4 de enero-
de 1988, hasta llegar a 1°'388,077 plazas, 1o que representa

‘un decremento del 44%.
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AGn con esta racionalizacién, el nGmero de personzl en
la Administracién PGblica podrian ser eficiente pues hasta -
1988, de acuerdo a. las prioridades nacionales, el 67% del -
'ﬁersonnl pGblico estaba encargado de }a prestacién de los -
servicios de educacién y salud; el 14% se dedicaba a la se-
guridad nacional e importacibn dc justiciai y el 19% restan

te a las funciones administrativas y de infraestructura.

Sin embargo, el éxito sostenido de una organizacibn de
pende de su capacidad para adquirir y aprovechar los recur-
‘- s0s° con que cuenta para fabricar y vender sus productos o -
¢rear servicios. Por elle e¢s necesario una planeacibn capaz
'_dc prever las fuerzas con las cuales habri de interactuar -
en el desarrollo de sus actividades asf como de influir so-
bre ellas o controlarlas. Tal propdsito seri posible a tra-
vés de una planeacifn cuantitativa y sistemftica de los re-
cursos tecnolbgicos, finauncieros, materiales asi como de los
recursos humanos, por ser cstos los que definan las misio -

nes y metas generales de una organizacibn.

Fara poder disefiar una planeacifn cuantitativa de la -

Administracién Pdblica, es necesario saber si se cuenta con

los recursos humanos necesarios de los cuales dependera la
planeacibn de los demfis recursos o actividades que la inte-
gran, y en caso negative 'saber si es preciso y/o economica-

mente factible adquirir tales rtecursos por fuera.
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Con esta medida, la planeacifn cuantitativa serd tam
bien organizacional si se toma como base a 1l0S .recursas -
humanos. ya. que.al efectuay .una'planeacién de cada uno de
los recursos con que cuenta la Administracién Pablica Fe-
deral, 1la planeaci6én de recursos humanos sera el proceso
mediante el cual se pedrdn preveer los cambies en la cco-
nomfa, finanzas, competencia, servicios, etc., propician--
do con elle integrar el modelo estratégico ideal tanto de
la Administraci6n Pdblica como de toda organizacidn. Este
prop6sito se pﬁede lograr, transformando las actividades
planeadas en tareas por cumplir y combinando dichas tare-
as dentro de funciones que correspondan a las destrezas,
experiencia y niveles educatives de los empleados,dates -
‘que son necesarios para fines de la planeaci6n estratégi-

ca de los recursos humanos.

El modelo estrat&gico presentado por Heneman y Selt-

zer -comenta Chiavenato (80)- ' esta basado en la busqueda es~
timada del producto. Las necesidades de recurses humanos son depen -
dientas de la bisqueda estimada. La relacidn entre las dos variables
-nimero de perspnas y volumé&n de busqueda del producto- esta influi-
da por variaciones en la productividad, expancidn, tecnologfa y dis-
ponibilidadsinterna y externa de recursos financieros, y oferta de -

recursos humanos de la organizacidn "

Para que la planeacidén de los recursos humanos sea

(80) Chiavenato Idalberto " Administraci&n de Recursos Humanos *, Me
xdco, 1985. p. 140
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_"objetiva debe cumplir cuatro condiciones:

ai

bl

¢}

Participacibn de las Dependencias.- La planeacién de
los rvecursos humanos debe elaborarse con la partici-
paci6n de los titulares de todas las dependencias q;e
mis tarde la ejecutaran y com los representantes sin
edicales dc las mismas. Es decir, la coordinacifn y. -

consolidacién de la mencionada plancacidn se llevarf

a cabo en los niveles mfs altos de la Administracién
Pdblica.

Orientacién constante.- La gufa brindnda por la pla-
neacién de los recursos humanos debe ser persuasiva
y clara. Dicha planeacién tiene que dar orientacidn
a los titulares de las Dependencias en términcs ex -

plicitos, en lo referente a la adquisicién y utiliza

.€ci6n de los rccursos humanos, sabiendo que. sus accip

-nes estan acordes con los objetives de 1a Administra
cién Pdblica,

Margen de Cambio.- Para que la planeacidén de los re-
cursos humanos sea efectiva, las Dependencias deben
reconocer que estos planes son temporales. La refe -
rida plancacién es un proceso que evoluciona, y como

tal debe dar un margen para ajustes segdn las condi-
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ciones cambiantes del medio.

d) Potencial de Integracifn.- La planeacifn de los recur
sos humanos es un procesc altamente integrado. Debe -
integrarse con los planes estratégicos de 1n_AdminiSr
tracién Pdblica y con funciones de personal, por ejem

plo la contrataci6a, desarrollo, remuneracidn, etc.

Al cunmplir con estos requisites, el funcionamicnto més
6ptimo para la bGsqueda del producto, serd el de integrar to-
dos los recursos materiales, tecnoldgices, financieros, etc,,
en forma vertical con la planeacifn cuantitativa estratégica
de la Administracién Pdblica Federal y horizontalmente con --
las actividades de personal encaminadas a suplir sus necesi -
dades actuales y las de sus miembros. Esta relaci6én Guvenc G.

Alpander lo interpreta de la siguiente manera;

“La planeacién de los recursos humanos para resolver los problemas de in-
flexibilidad de los recursos humancs; es un proceso integrado vertical y

horizontalmente.

Para ser efectiva, tiene que integrarse verticalmente con la pla -
neacién estratégica. Es decir, que los planes estratégicos no deben com-
pletarse mientras ho se haya obtenido informacién sobre la cantidad y el
- potencial de recursos humanos disponibles tanto dentro como fuera de la-

organizaeibn. La integracién vertical crea una relacién verdaderamente -
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fecipr‘ocu entre la planeacibn estratfgica y la plancacién de los recursos
hunanos. Bsta Gltima planeaciédn tambifn debe integrarse horizontalmente~-
con las funciones de personal tales como capacitacibn y desarrollo, admi-

nistracién de sueldos y salarios, contratacién, selecciédn y otras"{(81)

Tomando como referencia estec concepto, la plaenacién es
tratégica de los recursos humanos estari integrada vertical-
mente por la relacién unilateral y descendente gque existira-
enrcuda una de las dependencias cuando al proclamarse alpdn-
programa de trabajo, se notificari a los departamentos de per
sonal, los cuales procederan a contratar y capacitar a2l per-

sonal especificado.

En este sentido, la planeacibn estratégica de los recur

sos humanos esta subordinada a la planeacién estratégica cuan
“titativa de una reforma administrativa. Aquella, no dara co-
mienzo mientras no esten formulados los planes y programas -
contemplados en dicha reforma, ni se hayan emitido las orde-
nes a los departamentos o individuos encargados de la planea
cifn de los recursos humanos. Esta relacién es secuencial, -
un hecho no comienza hasta que el otro haya terminado o sea,
el proceso empieza cuando las misiones generales de la Admi-
nistraciSn Pdblica se convierten en estratééis y cuando se -

{81) Alpander Guvec G. "Planeacién Estratégica Aplicada a los Recursos--
Humanos" Colombia 1985. p.p.38-39.
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han desarrollado los planes funcionales:

--En el procesc para integrar horizontalmente la planea -
cidn de los recursos humanos, la Administraci6n Pdblica con-

templara las funciones de manejo de personal a trav8s de la-

" capacitacifn y desarrollo, contratacién y seleccién, instru-

mentacién de los catfilogos general e institucional de pues -
tos y el tabulador de sueldos, asf como la implantacién del-
escalafén el cﬁal estari considerado cgmo el factor decisivo
para la operacién de cada una de estas actividades como se -
vera mfs adelante. As{ mismo, se incluyen premios, estimulos
_ ¥ recompensas a los trabajadores por méritos acumulados con-

el fin de motivarlos en el desempefio de sus actividades.

Esta relacién vertical y horizontal de 1la plancacién es
tratégica de los recursos humanos, sc muestra de la siguien- '

te manera:
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IPLANEACXON ESTRATEGICA CUANTITATIVA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERALI

Recursos Recursas t Desarrollo Investigacién
3
Financleros Materiales Integracién Vertical Sorvicios TocnolSgica

Contratacidn Relacionaes . Seguridad

Selebcion Laborales  Social

Planeacién Estratégi Reglamento Prenips
de lo AtERICR | a0 Excala- Estfmulos y

Capacitacidn
P 4 ——— Recursos Humanos }-£dn Recompensas
Desarrollo .
Catflogo Tabuxndor
General de
FPucstos Sueldos

Catdlogo Institucional
EscalafOn $—————— Integraclén Horizontal—,. puestos

La gréfica muestra que dentro de la Administracién PG
blica, 1a planeacién estratégicn de los recursos humanos. -
llega & ser completa cuando horizontalmente son conjuntadas
todas las acciones necesarias que haran funcionar el siste-~
ma escalafonaric considerado como la estratégia mediante la
cual se promueve el cficiente desempefio de los trabajadores
¥y su preparacién para el cjercicio de funciones de mayor --
rresponsab111dad, creando con €llc una pcrspcctivn promocio
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hal que sea incentivo para una mayor productividad y un ade
ceado servicio pablico.

Esta planeacifn se complementa con la relacifn recipro
ca que existe en forma vertical entre la plancacidén estraté
igica de los recursos humanos y la planeacidn cuantitativa -
de la Administracién Pdblica los resultados de esta dltima-
tienen influencia directa sobre las actividades de la pla -
neacidén de los recursos humanos, y esta empieza a influir -
en los resultados de 1a planeacifén de la segunda y, por con-

siguiente, en la direccién de la Administracién Pdblica.

De esta manera, la planeacidén estratégica de los recur-
sos humanos,. e¢sta por encima de las demfis planeaciones y bien
puede decidir el é&xito o ¢l fracaso en toda organizaci6n. Por
lo tanto, es preciso elaborar una planeacifn cuantitativa --
con mucho cuidado, de tal manera que todos los factores o ag
tividades que la integran, incluyendo. los reccursos humanos,
deben ‘estar interrelacionados. Por ejemplo el programa del -
Plan Glabal de Desarrollo puesto emn marcha por el Lic. Car -
los Salinas de Gortari para el sexenio 83-94 que puede verse
afectado no s&lo por la falta de una planeacifSn de los recur
sos financieros, tecnolSgicos o materiales, sino tambi&n del

personal.



{205)

En virtud de lo anterior, es neccesario describir los as
pectos primordiales que configuran una plancacién estratégica
de. los recursos humanos, asi como la relaci6n que debera exig
tir entre ellos para el buen funcionamiento de esta planea --

cién.
1.~ RECLUTAMIENTO Y SELECCION

Actualmente, los procesos de reclutamiento y seleccibn -
de los trabajadores al servicio del Estado, funcienan defi --
cicntemente, toda vez que para.el casc de ocupacién de pues-

tos de base, se observa que:

- El sistema de evaluacién, practicamente no se aplica;

- Las Comisiones Mixtas de Escalafén no operan con regulari-
dad; vy,

- 'El reclutamiento se lleva a cabo arbitrariamente, propician

do en algunos. casos, hasta corrupcicn.

En virtud de estas anomalias, la ocupacién de vacantes
por Trabajadores de base en las dependencias, debers darse en
todos los niveles desde el puesto de auxiliar de intendencia,
hasta el de jefe de oficina, previo examen y evaluacidn de ~-
los factores escalafonarios (conocimientos, aptitud, discipli
na y puntualidad, y antigitedad) a través de la Comisién Mixta

de Escalafé6n.
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La propﬁestl de candidatos para ocupar un puesto de base
serS en un 50V por el sindicato y en un 50V por el titular de
la dependencia. Para el caso de los puestos de confianza, cl-
reclutamiento y la seleccibn son urbi;rayios ya que no opera-
escalaffn alguno, o s6lo se da de palabra hasta el nivel de -

Jefe de Departamento, esto es por no quedar sujetos al regla-

mento de escalafédn.

La propuesta para ocupar una vacante de esta naturaleza,
sera al jgual que en el caso de los puestos de base, mediante
examen de oposicibén. El procsso dara comienzo al existir una

. vacante, ya sea de nueva creacién o por correrse el escalafén

al promover a una persona.

En cuanto a las fuentes de reclutamiento tanto para les
trabajadores de base como de confianza, habran de ugotarse -
en tres instancias que serfn: a) Internas, b) Interinstitucig

nales, y c) externas,

El nombramiento otorgade comoe trabajador de base o de --
confianza deberf contemplar criterios uniformes y caracteris-
ticas homogeneas, asi como el perfil del puesto y del servi -
dor pGblico que debera ocuparle, y los antecedentes del Servi

cio Civil de Carrera.
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2. CAPACITACION Y DESARROLLO. [ S P

En el caso del personal de nuevo ingreso, ln.inﬁdcciéhu
al puesto tanto para trabajadores de base como de confianza,
debera ser la de ilustrar al personal acerca de-lag.causas,
que dieron origen a la cracién de la entidad o dependencia-
en la cual estard adscrito y de los objetivos que persigue,
ademis de conocer el puesto para el cual fue contratado. El

propSsito serd obtener un trabajo mfs efectivo.

£n cuanto al personal que cubra una vacante por escala-
f6n, la capacitacién se dara en funcién de las necesidades -

del Serctor Pdblice.

3. CATALOGO DE PUESTOS.

Para avanzar en la implantacién del escalaf6n puesto'en'
marcha a partir de 1983 por el presidente Miguel de 1la Madrid,
se sentaron las bases en materia con el establecimiento dé -
cQtﬁlogos de puestos. Dicho escalafén serd funcional siempre
y cuando el establecimiento y administracisén de catdlogos, -
General e Institucionales por las dependencias esten suficien
temente desagregados en la clasifi:#ciﬁn de base y confianza,

asi como con las caracteristicas propias de los puestos.
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4. TABULADOR DE SUELDOS.

. Es recomendable la existenclia de un tubﬁlador dnico para
las dependencias con diferentes niveles de salarios acordes -
con las thitudes técnicas y pfofesionlles relativas & la des
cripcibn de los puestos clasificados en los catélﬁgos de las-

mismas.

Cabe destacar que una de las principales acciones en la-
planecacién estratégica de los recursos humanos, es la compac-
tacidén de sueldos, lo cual beneficiaria a los servidores pd -
blicos en cuanto a percepciones por aguinaldo, prima vacacio-
nal y sobre todo en materia de pensiones y jubilaciones. Esta
medida evitara diferencias en las prestaciones para un mismo

puesto como se oberve en el segundo capitulo.

Actualmente, el tabulador general de suecldos contempla-
27 niveles. Segdn el incremento deli Sueldo Minimo Burocriti-
co {SMB) asignado al nivel 1, fue de $18,200 on 1983 a $274,
413 en 1988 que en nimeros reclatives representa el 1,507%,
Estos incrementos dan en congruencia con las modificaciones
al Salario Minimo General (SMG) a fin de mantener el poder -

adquisitivo de los trabajadores.

De acuerdo a estas medidas, la politica salarias fijada

por ¢l Ejecutivo Federal parﬁ 1988 tiende a conservar el po-
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- der- adquisitivo de los trabajadores y a proseguir con la es-

tructuracifn de un esquema salarial congruente, justo y equi

tativo,

De csta manera, la evolucién del salario minimo burocrs

tico en comparacién con el salario.minimo general es el si -

guiente:

No. de Au- SMB SMG Relacién

Afio :in::: en- Monto Incremento % Monto Incremento ;‘:;r ;
. .

SMB  SMG (Dic,) Tantidad pic Cantida MG
1982 - - 18,200 - - 10,920 - - 1.7
1083 23 2 27,966 9,766 54 15,600 4,770 (] 1.8
1984 3 2 42,072 14,106 S0 24,480 8,790 56 1.7
1885 3 2 56,460 14,388 34 37,500 13,020 53 1.2
1986 4 3 97,833 41,373 73 Tu,400 36,900 98 1.3
1987 4 3 222,017 124,184 127 194,100 119,700 1631 1.3
1988 .2 2 27%,413 52,386 .23 240,000 k5,900 23 1.1

* E1 SMB se incrementa hasta una vez mfis que el SMG, debido -

al aumento presidencial de septiembre, durante los afios de --

1983 a 1986; a partir de 1987 se incrementan simultancamente.

Asi también, el incremento reflejado en el nivel 27 de-

de 1982 a 1988, fue de $ 45,220 a § 73,491 1o que repfcsentn

un 1,519 %. Sin embargo dichos sueldes son inferiores en --

comparacién con los devengados en cualquier empresa privada-



(210)

o paraestatal, tal es el caso de Tel&fonos de M8xico en don-
de un trabajador con el mismo nivel de tabulador y con las -
mismas funciones de un trabajador que presta sus servicios en
una Secretarfa de Estado, el sueldo percibido es tres veces

mayor, ademis de las prestaciones a que tiene derecho.

Por ello, en la planeacifn estratégica de los recursos
humanos es necesario disefiar un Tabulador de Sucldos acorde-
con los contemplados en el mercado para cada uno de los pues
tos que lo integran con el proplGsito de motivar a los traba-
jadores en la superacién del desempefio laboral y a lograr un

ascenso escalafonario.

El disefio de un tabulador com estas caracteristicas mo-~
btivarﬁ a los trabajadores a cumplir con eficiencia sus acti-
vidades, logrando con ello que la planeacifn estrfitegica de-
los recursos humanos, sea la base para el buen funcionamien-
to de la placnacién estratégica gunnti:ativn de la Adminis -

tracidn Pdblica.

5. ESCALAFON.

En la actualidad, 1a inoperancia de los ecscalafones im-
posibilita al Estado dar cumplimiento a los objetivos institu

cionales y a la consecucifn de las metas programadas para -
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el mejoramiento de la AdministraciSn Pdblica Federal.

Esta inoperancia es consecuencia de no disefiar una pla-
‘neacifn general de los recursos humanos y en particular de -
un sistema escalafonario a travwés del cual se pueda extraer-
al personal calificado que sea capaz y apte para desempefiar-
funciones m&s elevadas como podrfin ser las jefaturas de De -
partamento, Subdirecciones de Area y quizas algunas Direccio
nes de Area las cuales deberian ser ocupadas por candidatos-
extraidos del escalafén, lo que acarrearia beneficios previ-
sibles al Estado, a su organizacién y a la economia de los -
servicios que presta, Para ello es necesario disefiar puestos
con diferentes especificaciones y requisitos. Dichos puestos
deben ser clasificados y ordenados conforme al grado de difj
cultad y de responsabilidad que. se . derivan de sus perfiles;-
asf como en familiar o ramas, conforme a las analogias fun- -

cionales de su desempefio.

Asf mismo, el escalafén podrid ser funcional tanto en --
los puestos de base como en los de confianza si se toma cn -

cuenta lo siguiente:
Puestos de Base:

La operacifén del escalafén serd a través de las Comisig

nes Mixtas de Escalaf6n, con represeﬁtantes del titular y del
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sindicato respectivo.

Puestos de Confianza:

} Para estos puestos, la aplicacifn deberf ser mediante -
Comisiones Mixtas de Ascensos, con representantes del titu -
lar y de instituciones acad&micas y de educacibn superior, -

cuyas especialidades se¢ relacionen con las funciones del ---

puesto a ocupar.

6. ESTIMULOS Y RECOMPENSAS.

Como se sefialo en el capftulo cinco, el nuevo enfoque -
que se ha dado a la administracién de recursos humanos del -
Sector Piblico al institucionalizarse el Servicie Civil de -
Carrera en Mé&xico, es necesario revisar el marcoe normativo -
que regule las relaciones del Estado con sus trhbnjudores a-

efecto de actualizarlo y adecuarlo a las caracterfsticas del

servidor. ptblico.

Asi, entre las normas que rigen a los Trabajadores del-
Estado, deberdn contemplarse los relativos al conocimiento -
del esfuerzo cotidiano de los servidores pdblicos, cuando es
tos manifiesten actos u obras que deben ser estimulados y re
compensados por la Administracién PGblica. Estas disposicio-

nes encuadradas dentro de .la Ley de Premios, Estimulos y Re-~
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compensasrcivilos promueven . la eficiencia y honestidad en -
el servicio pdblico, revaloran al trabajo, 1a participacién-
-y el desempefioc diligente de las funciones asignadas a ‘los --
trabajadores. En basc a ello, ¢s necesario claborar un conjun
to de disposiciones, especificas a los servidores pGblicos, -
en las que se¢ les premiarf, estimularf y distinguiri adecuada

mente.

Estos tres ordenamicentos se describen a continuacifn: -

Los Premies, que tienen por objeto recompensar los servicios

relevantes o una trayectoria significativa, realizada en be-
neficio de la Administracién Pdblica mexicana; los estimulos,
que promueven y animan el desempefio sobresaliente de las acti

vidades o funciones asignadas, asi como por cualquier acto -
meritorio que redunde en beneficio del servicio al que estén
adscritos;y las Distinciones, que implican reconocer publica-
- mente a los servidores pfiblicos que por sus propios mereci --
mientos asciendan en la Carrera del Servicio €Civil, y 1a leal
tad de aquellos que habiendo sido injustamente acusados en re
lacién con el propio servicio y permanecieron trabajando con-

la misma eficacia y dedicacién, hasta haber side exonerados.

Estc proyccto deberd ser institucionalizado legalmente -
para que funcione con la debida eficacia en todas las depen-

dencias del Sector Plblico.



(214)

‘7.  RELACIONES LABORALES.

La administracifn de los Trabajadores al Servicio del -
Estado opera en la pr@cticn_ con diversas modalidades, de-
pendiendo de si las relaciones laborales corrcspbndientes a
los servidores pfiblicos son reguladas por el Apartado "A™ o
por el Apartadao "B" del ARtficulo 123 Constitucional, o si -
dichos servidores son de base o sindicalizados, de confianzaj;
o nombrados. como trnbajadoresA?nra obra determinada, por --

tiempo fijo, en lista de raya, por honorariﬁs, etc,

Como consecuencia de lo snterior, los trabajadores se -
encuentran agrupados en un sinnGmero de clasificacienes, con
prestaciones especificné para cada una de ellas, lo cual di-
ficulta la administracién del personal, en virtud de que ca-

da clasificacibén requiere de un tratamiento distinto.

Por consiguiente dentro de la vlaneacibn estratégica de
los recursos humanos es necesaria una remodelacidn de las re
laciones laborales ecn las cuales se considera conveniente la

realizaciSn de las acciones que a continuacién se detallan:

En cuanto a lo Ley Federal de los Trabajadores al Ser-
vicio del Estado, es necesario modificar el universo de su-
jetos a los que les serfia aplicable 1a ley, de manera que -

regule también las relaciones de los trabajadores de confian
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za ‘al servicio del Estado hasta el nivel de Director de Area.
Coﬂ.base a-ellose deberd ensayar y plasmar una clasificacién
objetiva y clara del personal de base y confianza, asi como -
sistematizar la administracién de los ascensos para estos Gl-
timos de la misma forma como lo schala el Reglamento de Esca-

lafén.

Asi mismo, es necesario analizar y modificar 1la Ley del-
Instituto de Scguridad y Servicios Sociales de los Trabajado-
res del Estado con cl objeto de adecuar las prestaciones eco-
nimicas, sociales, culturales y recreativas para dichos traba
jadores y sean acordes a la realidad socicecondmica nacional

a fin de motivar a los trabajadores para seguir superandose.

De. todas estas acciones, consideramos al escalafén como-

- el elemento principal en la planeacién estratégica de los re-
cursos humanos ya que la instrumentacién de un sistema escaia
fonario funcional garantiza los objetivos y metas fijadas por

una - organizacién.

Por lo tanto, el escalaffn serdi la propuesta concreta a
manerda de modelo, presentado por la Secretarfia de Programacifn
y Presupuesto como dependencia globalizadora, a través de la-
- Direccibn General del Servicio Civil, para institucionalizar- -

el Sistema General de Administraci6n y Desarrollo de Personal
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del Gobierno Federal considerado como la planeacifin estratf
fica de los recurses humsnos que Tespondera a los progrumas
fijados por el Estado. Por ello, es necesario sefialar la im
portancia de considerar un modelo escalafonario dentro de - -

“la ‘planeacidn estratégica de los recursdgs humanas.

8. PRESTACIQONES DE SEGURIDAD SOCIAL.

Otro de los conceptos a considever en la planeacibn es
trat8gica de los Recursos Humanos para motivar a los traba-
jadores en el desompefio de su trabajo, son las prestacianes
de Seguridad Social. Para elle, 1la Secretaria de Programa -
cifn y Presupuesto en coordinacifn con el Instituto de segu
ridad y Servicies Sociales al Servicio del Estado (ISSSTE) -
podrin llevar a cabo una seric de acciones que beneficiaran

de manera importsnte a los pensionistas del Gobiernc Federal.

De las prestaciones que mis beneficiarian s los servidg

res pablicos y 1o motivaram en su trabajo, serfn:

a) Beneficios a los Pensionistasdel Gobierno Federal.
Cabe destacar que durante 1986, el monto de la pensidn -
minima se incrementa de $37,0500 a $83,250, lo que se tra
duce en un 113.7% con lo cual esta se mantuvo ligeramente

por arriba del Salaric Minimo General vigente s dicha fg
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cha que era de $74,400.00

En 1987, la pensifn minfma se incremento de $83,250 a ---
§189,000, lo que representa en nidmeros relativos un aumen
to de 127% adicionalmente en diciembre se otorgaron -----
$§33,300, por concepto de la prestacién denominada Previ -
sién Social Mdliple. . '
Durante 1988 las pensiones se incrementarfn en 20% en ene

ro ¥ 3% en marzo alcanzando un monto de $§ 233,604 mensua

les.
Descentralizacién del Pago de Pensiones.

Con objeto de apuyar los Programas de Simplificacién Admi-
nistrativa y Descentralizacién, y tomando que por un lado
el ISSSTE es ¢l organismo pfiblico idoneo para atender en-
forma integral, la scguridad social del pcrsonal civil, y
por otro lado el Instituto de Seguridad Social de las =---
Fuerzas Armadas (ISSSFAM) de los militares, asi como la -
de sus familiares dcr&chohabicntcs; la Secretaria de Pro-
gramacién y Presupuesto debe transferir la funcién y con-

trol de pago de los haberes y retiro, pensiones, compensa

_ciones, y pagos de defunci6én y ayuda para gastos del per-

sonal civil y militar.

El proceso anterior se llevard a cabo de acuerdo a los es-

-tablecido en las bases de coordinacidn acordadas entre la
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_Secretaria de Programacién y Presupuesto, Hacienda y «-

Crédito PGblico, Defensa Nacional y Marinn, asi como. el

ISSSTE y el ISSFAM.

Cabe sefialar que dicha Descentralizacién implica no sé-
lo la transferencia de la funcién, sino también de los-

Tecurses presupuestales y materiales necesarios para su

. ejecucibn; Asf mismo, la S.P.P. conservard la atribucién

de emitir la normatividad relativa a la operacién, ol -

contyel y la contabilidad del pago & pensionistas,

Despensa.

En apoyo a la economfa familiar, el Gobierno Federal ha
otorgade a los empleados al servicio del Estado, un in-
cremento sustancial en lo correspondiente a la presta -
cién denominada "Despensa'. De acuerdo a las estadisti-
cas, las despénsas otorgadas para el periédo 1983-1988{

fueron-las siguientes:

AROS IMPORTE \]
MENSUAL INCREMENTO

1983 500

1984 500 -

1985 1,500 200

1986 2,500 67

1987 10,000 300

1988 20,000 io0
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Estos datos indican el interes quo tiene el Estado por
satisfacer las demandas alimenticias de un trabajador, -.
sin embargo, es nocesario saber si os acorde a sus ne-

cesidades parz sentirse motivado en el trabsjo.
Prima Quinquenal.

La prima quinquenal, es el estfmuloc otorgado a los tra-
bajadares que han prestado sus servicios durante mis -
de cinco afies de scrvicio en dependencias del Gobierno
Federal. Asi tenemos que por un lade, un servidor pibli
co que tenia de 5 a 10 afios de servicio en 1983, obte-
nia $300 mensuales por concepto de la prima quinquenal,
llegando a $5000 e¢n 1988, y por otro lado, gl personal
que tenfa 25 afios o més, el increomento fue de §$1,600 a

$ 15,000,

Seguro de Vida Colectivo y de Retivro.
Las sumas aseguradas de e¢stos servidores, deberan in-
crementarse, ampliando el esquema de seguridad social-

como se reflejo en esos mismos aflos:
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SEGURO DE VIDA COLECTIVO
MONTO ASEGURADQ

(Miles de Pesos)} Incremento
83 84 85 86 87 88 83-88
Muerte Natural 120 240 480 960 3000 6000

Muerte Accidental 240 480 960 1920 6000 12000

Muerte en Acciden 360 720 1440 2880 9000 18000
te Colective

SEGURQ COLECTIVO DE RETIRO

% Incremento

Monta 1983 1985 1986 1987 1988 83-88
Minime 40,000 160,000 320,000 1'000,000 2'530,000
MAx imo 95,000 400,000 800,000 2500,000 S 000,000

Asf pues, con base a este conjunto de prestaciones y-
a los otros elementos anunciados al inicio de este capitu
‘1o, se podri garantizar el €xito de 1la planeacién estrate
gica de los recursos humanos, ademfis ayudarin a erradicar
los vicios existentes dentro de la Administracidn Pdblica
y a enfrentar los nuevos retos proclamados por el Lic. --
Miguel de¢ la Madrid en sus siete tesis: Nacionalismo revg
lucionario; democratizacifn integral; sociedad igualita -
ria; recnovacién moral; descentralizacién de la vida; desa
rrollo, emplec y combate a la inflaci6n; asi como 1a pla-

neacién democrfitica, las cuales dieron pauta a la elabora
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:ciénwdel Plan Nacjonal de Desarrollo.

Para lograr tales principios, ¢s necesario considerar
- mecanismos de organizacibén que hagan de la planeacién es-
tratégica de los recursos humanos una planeaci6n estrate-

gica funcional. Estos mecanismos los tratare en el siguien
te tema.
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6.3 ASPECTOS PRIMORDIALES DE UNA PLANEACION ESTRATEGICA

Como se sefialo anteriormente, la planescién estratégi
ca cuantitativa de la Administracidn Pdblica definé las -
misiones y metas generales fijadas en ella para lograr ~-
una modernizacién administrativa. En este proceso, es la-
planeacidn de los recursos humanos quien determina 1a for
me de organizacidn {como son sus estructuras y procedi --

mlentos) que mejor sec adapta al cumplimiento de sus pro -
gramas.

De esta manera, una vez que la Administracidn PhGblica
ha desarrollado una planeacidén estratégica de los recur -
sas humanos, se podrdn hacer los ajustes estructurales ng
cesarios, creando nuevos carges, consolidande otros y qui
za eliminande algunos. La forma que vaya tomando la organi
zacién de la Administracién Pdblica, depende en parte de-
su personal actual. En otras palabras, las actividades cg
rrientes de planeacién de los recurses humanos imnfluyen -

en la forma futura de su organizacién.

La planeacidn organizacional no es un simple proceso
de injertar nuevas actividades en la estructura actual y
ajustar el nGmero de niveles jerarquicos y la esfera do-

controles. Un procese incremental simple, quizﬁ sea ade-
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cuado para los cambios menores o a corto plazo, peroc una. -
planeacifn organizacional o estrategica de 1la Administra -
ciGn'Pﬁblica. es una actividad a largo plazo que se ocupa-
de cambios mayores que abarcan un periSdo de 2 a seis afies.
-Un ejemplo es el Plan Nacionzl de Desarrollo puesto en mar
cha por el L#c. Miguel de 1o Madrid para 1983-1988, en cl-
cual se pluntea una e¢stratégia con una reordenacién econ-
mica del pais, una politica del gasto pidblico, de Desarro-
110 Rural Integral, una reforma juridica y de imparticién

de justicia, asi como una polftica social integrada por --
las politicas de empleo, bienestar social y distribucién -
del ingreso (Educacién, Salud y scguridad social, desarro-

1io urbanc y vivienda, ctc.).

Como podemos observar, este Plan implica una planca -
cién cstratégica organizacional de los recursos humanes va
que en ella se incluyen politicas amplias y las modifica -
ciones estructurales como de procedimiento que afectan a-
toda la organizacidén de la Administracién PGblica. El con
cepto de plancacién estratfgica organizacional de los re-
cursos humanos se puede ilustrar mediante una analogia --
con tres distintos niveles: macro, meso y microorganiza -

cionales.

La teoria de la macroorganizacifn comprende el disefio
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de las estructuras organizacionales de las Dependencias-
del Gobierno Federal, desde un Secretario de Estado. has~
ta un auxiliar de intendencia. La de macroorganizacibn -
se ocupa ante todo del disefio de cargos y las relaciones
enfre el personal y los cargos. La teorfia mesoorganiza -
cional trata de las operaciones de las unidades adminis-
trativas que conforman la estructura de la Secrctaria y-

es un nivel intermedic entre los dos extremos.

De los tres niveles contemplados en la planeacién or
ganizacional estratfgica de los recursos humanas, el di-
sefioc macroorganizacional afecta los sucesos y los cambios
a los niveles meso y micro. Sin embargo, no hay que inter
pretar el enfoque de arriba hacia abajo como decir que --
los cambios en los niveles meso y mi¢ro s6lo pueden ocu-
rrir después de una modificacién en el macronivel. Por cl
contrario, los cambios en el disefioc de cargos asignados -
al personal (influencia de abajo hacia arriba), frecuente
mente obligan a la Dependencia a efectuar modificaciones-

estructurales mayores.

Ademfis de estos tres niveles contemplados en la Admi
‘nistracién Pgblica para llevar a cabo una planeacién es-
tratégica de los recursos humanos con precisién, existen
algunos factores o fenfmenos conexos a la Administracidn

Piblica que determinan la planeacién estrat&gica de los-
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recursos humanos, los cuales se describen a continuasci6n.
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6.4 FACTORES QUE DETERMINAN LA PLANEACION ESTRATEGICA
DE LOS RECURSOS HUMANOS.

Reestructuracidn Organizacional.

Las misiones de la Administracién PGblica se fijan y
se reajustan segdn las prediCCioncs acerca de la infla -
cidén, costos, sucldos, suministro de materias primas, --
fuentes de energia, etc. con base a estos fenomenos las-
Dependencias modifican sus caracteristicas estructurales.
Es decir, serf necesario reestructurar ciertas fireas ad-
ministrativas de manera que también se¢ modifiquen el nd-
mero de empleados cn su organizacién afectando con cllo-

la plancaci6n estratégica de los recursos humanos.

Esta reestructuracién comprende una ampliacién o re-
duccién en la organizacibén. Esto es por los programas --

puestos en marcha por el Ejecutivo Federal.

Las ampliaciones pueden incluir la consolidacibn de-~
una organizacién por adquisicibén de personal, nuevas uni
dades administrativas o el agrandamiento de su estructu-
ra. Cual quiera que sez la modalidad de ampliacién, esta

influira sobre la forma y estructura de la Dependencia.

La reduccién ejerce otra serie de presiones sobre -

l ' la orgunizhciﬁn, los recortes, lds despidos, la disminu




(227}

¢ifn de las horas de trabajo, la desinversién total cn -
ciertas 4rcas y otras formas de reduccifén crean la nece-
sidad de reajustar y modificar la estructura organizacig

nal,
Cambios de Tecnologfa y Servicios.

Es indispensable precisar una plancacidén de los re -
cursos humanos debido a los cambios de tecnologfa y de -
servicios. Sen muchos los factores que moderan el impac-
to de la tecnologia, asfi tenemos que al introducir un --
nuevo equipo o proceso, e©s necesario realizar la estruc-
tura actual. Ceme ejemplo tenemos la inclusién de un sig
tema de procesamiento automitico de datos que pueda ejer
cer presién sobre los canales de informaci8n y requerir-

~un nuevo dcpartuménto o bien una alteraci6n en el departa

mento actual.
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Asi mismo, es necesaria una planeacifn cstrﬁtegicn de los
recursos humanos por lo¢s cambios que se sucjitan en la ---
creacifn o la prestacifn de servicios por algunas dependen
cias. Algunos de los mis importantes se originan por la -
adecuacidn de sistemas y procedimientos de trabajo, 1a ce-
leridad y simplificacién de tramites administrativos o 'la

descentralizacisn de los mismos.

ESTILOS DE LIDERAZGO.

Es una tradicién que los cambios de directivos cn-la Admi-
nistracitn Pdblica, denotan estilos de liderazgo el cual -
supone normalmente autoridad. En este sentido_soﬂ varios -
los factores que concurren a la formacibén del fenomeno de
liderazgo y el primero de ellos es el lider el cual se ca-
racteriza por promover una accidn de cambio. Perc &ste no
existe en forma aislada, de tal manera que el segundo fe--
nomeno es precisamente el grupo que decide servir al lider
en sus acciones. .
Obviamente, este liderazgo lo describe Max Weber como un-
liderazgo de tipo politico institucional el cual ha sufri-
do ‘una evolucifn historica hasta nuestros dfas. Actualmen-
te en la Administractn PGblica Mexicana, el liderazgo supg

ne normalmente autoridad: esa clase de autoridad moral o -
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formal que posee un individuo o una institucisn sobre un

grupo, es con el proposito de practicar detarnin;dns ta--
reas, sin embargo el liderazgo es 1a antitesis de domi --
nio. Asi, al llegar un nuevo funcionario & un nuevo pues-_

to, este trata de convertirse en "Duefio y Sefior" de su deg

pendencia a la vez que es influido por toda clase de recg

mendaciones. Por ello las estructuras actuales de las de-

pendencias en cuanto a su organizacién difieren segun sus

estilos.

Con base o lo anterior, en el regimen democrftico de Mé&xi
co existe 1o que s¢ llama un Liderazgo Institucional el -
cual recae en la Presidencia de la Repdblica. En el lide-
razgo Institucional, la persone ne importa sino en la me-
dida que cumpla con los reqguisitos que norman el cargo, -
para que, cuando menos cn teoria responda a los intereses
del pueblo. Con base a este concepto, el presidente en --
turno debe considerar un proceso de planeacibn estratégi-
co de los recursos humanos en beneficio de la Administra
cibn PGblica en su conjunto, Dicho cambio podria ser acep
tado si se acomoda a las necesidades de las dependencias.

¥ con la participacién de las mismas.
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EL PAPEL DEL SINDICATO.

Al hablar de Servicio Civil de Carrera, debe ponderarse -
colateralmente el fenfmeno del sindicalismo y elrpapel --
que los sindicatos han desempefiado e¢n nuestro pais, en el
ambito de la Administraci6n Pfiblica dec los Recursos Huma-
nos del Sector Pgdblico.

Nuestra Carta Magna garantiza condiciones laborates mini-
mas para los trabajadores y se pronuncia a favor de la --
agrupacién- del empleado del mismo ramo, a fin de asegurar
la defensa de sus intereses, siempre y cuando estos sean
legitimos y no perjudiquen la paz, seguridad y el desarrp
1lo nacional,

Ahora bien en la planeacifn estrategica de los recursos -
hﬁmnnosJ los Sindicatos y el Servicio Civil de Carrera --
san instituciones, que observando sus acepciones mas pu--
ras, deben operar a 1la par y conjuntamente. Si bien los -
Sindicatos de Trabajadores al Servicio del Estado en M&xj
co, han logrado ¢l establecimiento de una serie de dere--
chos 9 prestaciones para sus miembros, tambien debe parti
cipar en la formulacibn, aplicacién y actualizacifn de --
los catfilogos de puestos en donde se manejan los aspectos
relativos a los movimientos de ascensos para cubrir las -

vacantes que generan en sus respectivas dependencias.
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Sin embargo, los sindicates no intervienen en la opernéi6n
del Servicio Civil de Carrera. Su participacién se limita
a la previsi6n de las condiciones generales de trabajo. De
igual modo, no se considera obligatorio para los trabajade’
‘res pertenecer a estar afiliado a los sindicatos, per lo -
tanto existe diferenciarentre las plazas de base o confian
za, lo que distorciona el Servicio Civil de Carrera y como
consecuencia’ el sistema escalafonaric funcional intercomunji
cado.
En sintesis, un avance sindical en México, por el papel --
que han logrado los sindicatos en nuestro pais, obstaculi-
za la operacibn e implantacién de sistemas escalafonarios
funcional.
Para concluir dire que todos los factores hasta aqui epun-
ciados son escenciales para realizar una planeacifn es--
trategica de los recursos humanos. Aun cuando son muchos -
los vicios que se¢ han venido arrastrando en la Administra-
cibn qulica Mexicana, mas no por ello dejamos de recono--
cer muchos aciertos. Debemos dejar claro que solo a raiz -
de la Reforma Administrativa en sus varias etapas, ha sido
_posible elaborar programas que permiten ir mejorando la ad
ministracifn de los Recursos Humanos dentro del sector pu-
blico y en consecuencia la presentacifn de alternativas pa
ra su motrivacién, atraves de la planeaci6n estrategica de

los Recursos Humanos.
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CONCLUSIOHKES

Es sabido que ninguna sociedad permanece estética, -
pues toda ella es contfnua transformacibn como producto de
los problemas econémicos, politices y sociales que se geng
ran en el interior de la misma.

En el caso de Méxice, el Estado Mexicano parece £star
decidido a2 orientar el cambio social, sgbre todo por la ur
gencia que implica la demanda de un pucbleo que busca satis
factores minimos y subsistencia. Por esta razbmn, cl cambio
social debe de alguna mancra ser promovido y orientsde com
forme a las espectativas alentadas por los mismos érganos
de gobierno y cuyas realidades son espevadas ansiosamente.

Al revisar la importancis que tieme la Administracién
Pablica como agente definitivo en el desarrollo de nuestro
pais, ol factor clave de su éxito, recaec cn el escalafén -
considerado cn la mayoriu de los ¢asos en una nbmina con -
los nfimeros de los pucstos, claves de clasificacién, nom--
bres de los propictarios,grados de sueldos y cudlquier otra
clase de informacibn necesaria para identificar la autori-
dad y ol status del puesto y del individuo gque lo ocupa cn
el momento. La creacién c¢ implantacidn de un sistema esca-
infonario con ¢stas caracteristicas, sera el instrumento -
central de ta Administracién y Desarrollo de Persomnal por
considerar que su aplicacibn es un paso urgente y necesa--~
rio para coordinar y hacer factible no tan solo ¢l desarro
11e del personal dentro de 1a Administracién de Recursos -
Humanos, sino de 13 Administracién PGblica en su conjunto
garantizande con elle las propias realizaciones de la mo--
dernizacién dei aparato administrative ecstatal
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_ Por ello, salta a la vista la necesidad de llevar s
cabo reformas a 1a Administracién Pfiblica en las cuales -
se consideran los Recursos Humanos, dando orfgen a la ---
creacifn de 1a Comisién Intersecretarial del Servicio Ci-
vil como Organc Central para instrumentar un sistema csca
lafonario que servirfia de modelo para cada una de las de-
pendencias del Gobierno Federal, estableciendose de esta
manera el Servicio Civil de Carrera en el cual se deslin-
dan 10s niveles de desicibén polftica de los operativos ya
éean técnicos o administrativos como quedo establecido en
el tercer capftulo.

. Las caracteristicas que presenta el sistema escala-
fonario, lo haran ver como un sistema intercomunicado de
escalafones, pues en el se contempla que las promociones
para los trabajadores vies capacitacibn, serfn tanto de ti
po vertical como horizontal conforme a los requisitos es-
tablecidos en el catflogo general de puestos del Gobierno
Federal, en donde se describen 1las funciones y requisitos
de cada cargo para hacer coincidente 1a estructura progra
mftica con la estructura ocupacional de las dependencias.
Con base a esta medida, las dependencias estarfn sujectas
a reglas generales para claborar sus catflogos institucio
nales respectivos.

Si bien, el sistema escalafonario intercomunicado -
plantea ¢l ascenso de los mfs calificados, 1a institucién
de los trabajadores debe ser recompensada con el estable-
cimiento de un tabulador general de sueldos que implicaré
la existencia de tabuladores en cada dependencia a fin de
evitar diferencias en 18 asignacién de sueldo a un mismo
puesto ( y por comsiguiente la pirateria del persomnal ).
No se debe olvidar que en dichos tabuladores la propuesta
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para simplificar el sueldo devengado por cualquier traba-
jhdor es positiva, pues pensamos que si un trabajador per
cibe un determinado sueldo, es por considerar conveniente
esa retribucibn y no hay porque dispersarla en diferentes
partidas presupuestales. La correccién de este problema -
promovera ademds la jubilacién de muchos trabajadores que
deseando hacerlo sc¢ absterian por no considerarles el fon
do de jubilacién y pensiones del total de su salario.

La concretizacién del sistema escalafonario sera po
sible si ademfis de considerar los catflogos de puestos ge
neral e institucional, el tabulador de sueldos, la capaci
tacién, etc., se contemplan los factores escalafonarios -
de conocimientos, aptitud, disciplina y antiglledad, por -
ser estos los que determinaran en filtima instancia si un
trabajador podrf participar o no en un concurso escalafo-
naric para ocupar un pucsto vacante. La evaluacién de es-
tos factores serfi decisiva si esta se aplica conforme a -
lo estipulado en el reglamento de cscalafén al estar con-
siderados como requisitos obligatorios, optimizando de es
ta manera el rcclutamiento y la seleccién de personal y -
evitar con ¢llo el sistema de botfin.

Sabemos que la crecacién de un sistema cscalafonario
como modelo para ser adoptado por todas las dependencias,
€S un paso urgente y necesario para coordinar y hacer fag
tible no tan solo el desarrollo del personazl dentro de la
Administracibén PGblica, sino de la administracién de¢ los
Tecursos humanos en su conjunto, garantizando con ello --
las propias realizaciones de 1la modernizacién del aparato
administrativo estatal. Tal propbsito serf posible si en
el modelo escalafonario se vinculan mecanismos normati -~
vos, ejecutivos y consultivos y ademds se sefialan los 1i
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nesmientos para el desarrcllo de una polfrica congruente
y unificadora, cuyas disposiciones legales que. fueron ---
puestas en vigor, son vigiladas y coordinadas para su ---
aplicacién por la Secretar{ de Programac 1 y Presupuesto
como dependencia glodalizadora.

Lo anterior permitirf establecer un sistema de eva-
luacién del comportamiento general de la administracién -
de personsl y plantearfa al Ejecutivo Federal, alternatl-
vas de correccifn: pero sobre todo, lo més importante de
sus -funciones, es que evitarfa dispersiones, incongruen -

cias y duplicaciones en el Smbito de la administracién pd
blica.

No dudamos que el Plan Nacional de Desarrollo 1983-
1988, define con claridad los objetivos a los que deben -
orientarse las acciones en los sectores politicos, econb-
micos y sociales de nuestro pafs. Sin embargo, el factor
clave de su éxitoirecne en los Tecursos humanos de la ad-
ministracidén péiblica por considerar al elemento humano cg
mo fuente creadora y definitiva en el cambio social que -
se pretende dirigir y acelerar con dicho plan, por l¢ tan
to, no sera factible conseguirlo si no ponemos énfasis en
el hombre trabajador como ejc dc todo el sistema de cam -
bio. De csta manera, dentro de los objotives del plan na-
cional de desarrollo, se contempla una polftica de perso-
nal c¢larsmente delineada como base de programas motivacic
nales, partiendo prioritariamente de 1la creacién de la Co
misién Intersccretarial del Servicio Civil para le moder-
nizacién de 1o Administracién de los Recursos Humanos en
cada una de las Dependencias del Ejecutivo Federal,

Este propfsito serd alcanzndo mediante la aplica --
cién de un sistema de escalafén a través del cual los tra
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bajadores al servicio del Estade podrfn conocer sus pars-
pectivas promocionales y convertirse en los principales -
responsables de su mejoramiento.

La estructura y atribuciones de este sistema consti

tuyen el modelc escalafopario adoptade por las Unidades -
Administrativas de Personal, en el que deberfn estar vin-
culadas las acciones de:

1.~

3.

Coordinacién del funcionamiento del sistema general -
de administracifn y desarrnllo de personal, vinculan-

do todas las acciones del sector pGblico relacionadas
con 1los vecursos hwnanos

Establecimiento de un sistema de reclutamiento y se-~-
leccibn de personal, integrande una Bolse de Trabajo,
can el objeto de contar y atraer los candidatos mfs -
adecuados 2 los puestos vacantes que se presenten en
ias diversas dependencias del Sector Péblico, obte --
niendo un mayor control de los requerimientos de
sonal que necesariamente deberi ser solicitado a
vés de la Comisién Mixta

per-
tra-
de Escalafén conforme a los
reglamentos que para tal efecto se elaboraron en
una de 1las dependencias.
cién necesariamente debe

cada
Se considera que esta fun --
quedar centralizada ya que -
de otra manera continuaran las recomendaciones y pre-
siones en todos los niveles, ingresando personal que
quiza no fuera el més idéneo para un determinado pues
to. Debe impedixse el manipuleo de las plazas por par
te de los titulares o de los sindicatos para evitar -
el favoritismo personal o polftico.

Con base al punto anterior, sera posible establecer -
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un Servicio Civil de Carrera que contemple perspscti-
vas y respeto al personal. Esto sera pasible con la -
elaboracién de reglamentos Gnicos dc escalafbn por sec
tores”( Salud, Educacifin, Transportes, etc. ) que pexr
mitan ascensos o promociones tanto a nivel horizontal
como vertical.

- Establecimiento de un sistemaz integral de capacita --

cifn y desarrollo de perscnal, que pormita al servi -
dor pliblico realizarse dentro del Servicio Civil de -
Carrera, con sus respectivas Prestaciones y Servicios
¥ que contemplen sobre todc el respeto irrestricto a

su personalidad como gente humana que contribuye con

su esfucrzo de trabajo a la consecucibn de los objeti
vos del estado mexicano en su conjunto.

Cada dependencia podrd promovexr a su personal para o-
cupar puestos vacantes, cuidando en coordinacién con

los sindicatos, de respetar el derecho y mérito de to
dos los trabajadores.

Las prioridades para la promocién vertical y horizon-
tal, impediran la ocupacién de un puesto vacante o de
nuevo ingreso por alguien que no reuna los requisitos
exigidos en el Catflogo General a través del cual, el
gobierno en su conjunto podrf conocer las grandes a--
grupaciones de puestos. La elaboraciémn del Catflogo -
General de Puestos del Gobierno Federal que siendo la
sf{ntesis analftica de los cargos requeridos en cada -
depend ia iara : a) Los Grupos de Puestos, b)

Las Ramas ( secretarial, mé&dica, administrativa,otc.)
para establecer polfticas de movilidad escslafoﬁaria,
¥: c) Puestos Generales ([ jefe de oficina, secrctaria
ejecutiva, jefe de seccibn, cte. ) para asignar ran ‘-




10.-

(238)

gos de sueldos por niveles.

Los niveles asignados a los puestos permitiran un mar
gen minime que planteado adecuadomente impida la pre-
sencin de diferencias significativas cntre las remune
raciones a un mismo cargo., Para cllo ¢l establecimicn
to de un tabulador general de sueldos, evitara dife -
rencias en la asignacién de sueldos & un mismo puesto
contemplado en una o varias dependencias, sin olvidar
que dicho sueldo estara compactado.

Elaborar reglamentos finicos de escalafén por Sectores
( Salud, Educacién, Transgortes, etc. } que permitan
ascensos o promociones. Asi, cada dependencia podri -
Promover a su personal para ocupar puestos vacantes,
cuidando en coordinacién con los sindicatos, de Tespe
tar el derecho y mérito de todos los trabajadores. Es
te planteamiento debera traer ¢omo consecuencia la --
coordinacién con los sindicatos a través de su Feders
cién ( F.5.T.S.E. )}, que incluye nuevas formas de or-
ganizacién sindical.

Organizar, coordinar y vigilar las polfticas del otor

.gamiento de¢ prestaciones, servicios, estimules y Te -
compensas a los trabajadores del Estado.

Por Gitime, revisar en forma continua, las disposicip
nes jurfdicas vigentes, a fin de adecuarlas oportuna-
mente.

Lo anterior significa que cualquier programa puesto

en marcha por el Gobierno Federal para mejorar la Adminis-

tracién PGblica, demanda una planeacién de los recursos hu
manos.
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, Esta tesis ha tenido como tema central el escalafbn-
intercomunicado en la Administracibn PGblica Centralizada
en México, el cual nos conduce & pensar que ol servidor -
plblico requiere se le considere como un ente humano que
busca la satisfaccibn de sus necasidades, y os ol Estado
como empleador quien tiene el deber de darle Yo que justa
mente espera el hombre como trabajador.

Para activar ¢l buen funcionamiento de un sistema in
tercomunicado de escalafones, el servicio civil de carre-
ra estara considerado en la Administracién PGblica como -
el organismo normativo, encargado de coordinar esta impor
tante tarea y por consiguiente el desarrolle de carrcra -
de los servidores plblicos. Tal propbsito sera logradn --
principalmente con el establecimiento dc un sistcma de mb
ritos cuyos factores escalafonarios que lo integran: cono
cimientos, aptitud, disciplina y puntualidad, asi como ¢l
de antigqédad, permitan evaluar a un trabajador parpg de--
terminar su promocién.

Sin embargo, no se ha realizado un esfuerzo serio y
sisteﬁntico para mejorar las irregularidades que so pre--
sentan en la Administracibén Pdblica para la aplicacién de
un servicie civil de carrera adecuado, afin cuando este --
fue anunciado por decreto presidencial a principios del -
sexenio 1982-1988 para impartir justicia a los trabajado-
res.

Actualmente, los procedimientos de promocién anuncig
"dos en dicho perfodo para dar prioridad al personal mejor
calificado, no se llevan a cgbo pues como se scfinlo ante-
riormente, existen todavia numerosos y continuos ejomplos
de faveritismo, de compadrazgos y de influyentismo polfti
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€0 gue din orggcn a un servicio civil de carrera limita-
do ya quir las estad{sticas secfialan que el escalaffn ape-
nas funciona en un 20% dentro del nivel operativo { base
y confignza ) y en un 104 en el nivel de mandos medios (
Jofe dA¢ Departamento, Subdirector de Area y Director de
Area } cn toda la Administracién PGblica Federal.

Bsta problemftica tendra solucién si al mismo tiem-
po que se modernice la administracién de personal se im-
plementa en el nivel macro-administrativo un sistema re-
lativamente cerrado, que bajo ninguna circunstancia de-~
ponda del favor polftico y que paulativamente se¢ esta --
blezca hasta garantizar la seguridad e¢n el ascenso a ca-
da uno de los trabajadores, sobre todo la de aquel persgo
nal que sc ha formado a través de los afios en los dife--
rentes campos de la administraci6n pfiblica.

Por el contrario, la desmotivacibén del personal pa-
ra elevar su productividad, se convierte ¢n lo que comun
mente llamamos burocratismo, el cual se refleja en la ma
yoria de los casos en los engorrosos trémites administra
tivos por los que tiene que transitar algén servicio so-
licitado por la ciudadania y en ocasioncs a verdaderas -
actitudes despéticas, que inclusive sucede entre los pro
pios trabajadores de una misma dependencia.

La realidad en que se desenvuelve la administracibn

de los recursos humanos, encierra ciertos problemas en -

los que coincido por experiencia propia y que sirven pa-
ra las finalidades de esta tesis, sin necesidad de ane--
xar o-llevar a cabo encuestas ya gue por lo regular es -
del conocimiento pﬁblico y a la mayoria de los trabajade
res les consta también por experiencia gque todo aparato-
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administrativo estatal gira en torno a los periodos presi-
denciales: Cambios de los cuadros directives superiores y

las consecucntes renovaciones en todos los nivelos., De es-
ta manera, el Presidente de la Repfiblica seleccions = sus

colaboradores, estos a su vez seleccionan a los suyos y --
asi sucesivamente. La primera regla que se sigue es la =---
“* lecaltad ' que a veces significa confianza, y otras incen
dicionalismo. Se valora mfs la seguridad de¢ no tener pro--
blemas de indiscrecién, ni de insubordinacién que la capa-
cidad. Por ello, en el mejor de los casos so escoge de los
que son- lcales, los mfs capaces, cuando deberfa ser al re-
vés, ya que la condicibn necesaria deberfa ser 1la capaci--
dad.

Este fenémeno se ha convortido en una tradicién cuan-
do se realizan cambios directivos on la Administracién PG-
blica que denotan un estilo de liderazgo, ¢l cual supone -
normalmente autoridad. En este sentido cl lidcrazgoe recae
en primer lugar en ¢l Presidente de la RepGblica, conside-
rado como el 1l{der que estaré encargado de promover una --
acecibn de cambio. Pero cste no existe en forma mistada, de
tal manera que surge un segundo fenbmeno de liderazgo, el
cual recae precisamente en ¢l grupo que decide servir al -
tider en sus acciones.

Este liderazgo que describe Max Weber como lidorazgo
de tipo politico institucional, ha sufrido una evolucién -
histérica hasta nuestros dfas. Actualmente en la Adminis--
tracién Pﬁblica Mexicana, ¢l liderazgo supone normalmente
autoridad moral § formal que posec ¢l Presidente de 1la Re-
pGblica sobre 1a comunidad, con ¢l propésito de realizar -
determinadas tareas. Por lo tanto en el liderazgo institu-
cional, no debec importar la persona en la cual recae dicho
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cargo, siempre y cuando cumpla con los requisitos secfiala-
dos para responder & los intereses del pueblo.

Con base m estos conceptos, el Presidente en turno -
debe considerar dentro del proceso de transformacién de -
la Administracién PGblica, una Planeacién Estratégica de
los Recursos Humanos, que deberfa clevarse a rango de Ley
por decreto presidencial, con el fin de que dicha planea-
cibn sea considerada como un proceso obligatorio, orienta
do a fortalecer los planes y programas del Gobierno, pues
no podemos pasar por alto el definitivo papel que juega -
la burocracia en el objetivo del Estado.

Cualquier cambio en la Administraciém Péblica, deman
da la agilizacién del aparato administrativo y esta sera
posible a través de una adecuacibén técnica e ideolébgica -
de los servidores pGblicos. A su vez, esta adecuacibén per
mitira los cambios estructurales y funcionales propuestos
por el Estado Mexicano en su conjunto. El desarrollo con
sentido democrético no puede alcanzarse sin una planea --
cibn estratégica de los recursos humanos, pues no podemos
administrar lo que esta mal organizado.

No podemos dejar de ver hacia el futuro con cierto -
optimismo. Somos resultado de nuestro proceso histérico y
mal o bien este es el México que nos ha tocado vivir. Mé-
xico Migico lo llaman algunos, siempre lleno de esperan--
zas Yy sobre todo por el animo constante que todos tenemos
de que cambic el estado actual de cosas, en todos los ni-
veles y en todos los sentidos para construir un futuro me
nos engafioso, menos irreal, en donde los mexicanos seamos
conscientes del camino hacia verdaderos cambios revolucio
narios, mfxime si tomamos cn cuenta la forma en que sc ha
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ido perdiendo creabilidad en los proyectos estatales.

E1 Servidor PGblico requiere so le considers como un I
. ente humano que busca la satisfaccibn do sus necesidades, !
y el Estado, como empleador, quien tiene el debor de dar-
le 10 que justamente espera el hombre como trabajador; sd
lo asi este podr‘_ incorporar mas productividad a los pla-
nes estratbébgicos del Gobierno y serf garantfa de éxito en
" todo aquello que se proponga, el Estado dentro del Proyec
to Nacional
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