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Para aproximarnos n un justo servicio civil. 
en la Administración Pública., a.vnnz:amos en 
el establecimiento de un sistema comunica­
do de escalafones. 

José López Portillo. 



1 N T íl o D u e e 1 o N 

El pnpcl del hombre es fundamental en el proceso tran~ 

formador de la sociedad, su creatividad e intellgencin pro­

?ician y aceleran los avances de la humanidad en los diver­

sos horizo11tcs que la integran. Oc la acci6n del hombre de­

pende el logro de los objetivos y m~tas que para su dcsnrr~ 

llo se fijan las instituciones pdblicns y privadas en Utl -· 

país. 

Por ello, el establecimiento y la permanente actualiz~ 

ción de con<licioncs adecuadas para la supcraci6n del clemc~ 

to humano, se convierte en un imperativo para optimizar las 

funciones individuales y sociales que repercuten en un in­

cremento tanto Je su productividad como de su bienestar so­

cioccon6mico. 

En consecuencia, el objetivo fundamental del presente 

trabajo lo constituyen el análisis. interpretaci6n y la cri. 

tica constructiva sobre el sistema escalafonario instrumeg 

cado por el Gobierno Federal para propiciar a sus trnbajaw 

dores, además de la seguridad en el empleo, la posibilidad 

de su desarrollo dentro del mismo con ln consecuente supe­

raci6n en todos los 6rdenes del comportamiento social del -

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



Estado de poder disponer en forma permanente tlel personal 
id6nco.para el desempeno de las diversas funciones de las 
Dependencias del sector publico. 

Lo anterior permitirá opinar y proponer un modelo -· 
global de cscalaf6n funcional e intercomunicado a partir 
de sus instrumentos básicos que actualmente se utilizan · 
dentro del dmbito de la Administración PGblica Mexicana, 
entre los que cabe destacar: El Tabulador General de Suc! 
dos y el Cat~logo General de Puestos que constituyen la -
base medular del Sistema General de Administración y Des~ 

rrollo de Personal del Gobierno Federal. 

La investigación a efectuar comprenderá fundamental­
mente el ámbito de la udministraci6n pGblica centralizada 
en donde se considera a las Secretarías de Estado, los D~ 
pnrtamentos Administrativos y las Procuradurías Generales 
de Justicia, tal y como se estipula en la Ley Orgánica de 
la Admiriistraci6n Pública Federal. Esto se debe primor -­
dialmcnte a que las mencionadas instituciones conforman -
el ·ámbito o universo de acci6n de los servidores pGblicos, 
objeto del sistema escalnfonario funcional intercomunica· 

do. 

Asimismo, cabe sefinlar que el pcri6do de estudio a 
reali~ar, comprenderá el sexenio 1982-1988 por conside -­
rar que es la etapa en la que mayor relevancia se le pro­
porciono al multicitado sistema escalafonario 1 con la --­
creaci6n tanto de la Comisi6n Intersecretarial del Servi­
cio Civil, como de la Dirección General del Servicio Ci -
vil a las cuales se les asigno las responsabilidades de -
coordinaci6n y asesoría para la instauraci6n del Servicio 



Civil de Carrera en el sector pOblico, ademas de diseftar, 
coordinar, supervisar y evaluar su instrumentaci6n y por 
consiguiente la del escalafón. 

Por lo tanto y para una mayor interpretación y com -
prensi6n del tema a desarrollar, se procede a la descrip­
ción y conceptualización de los principales t6rminos que 
se utilizaran en el mismo: 

En este sentido se inicia con el Catálogo General de 
Puestos, que se conceptualiza como el instrumento median­
te el cual es posible dnr cumplimiento al mecanismo de r~ 
cionalizaci6n de las estructuras de puestos de las Depen­
dencias y Entidades de la A<lministraci6n PGblica, y a la 
creación de escalafones funcionales e intercomunicados a 
través de su clasificación en Grupos, los cuales se en--­
tienden como la clasificaci~n primaria de las ramas de o­
cupación, cuyas actividades tienen características comu -
nes de tipo general. Estos grupos se dividen en Ramas, en 
las cuales se contempla el conjunto de puestos con carac­
terísticas similnrcs que los identifican <lentro <le un ,Jr~ 

po de. ocupaciones: constituyen una línea lógica de ascen­
so cscnlnfonario, de acuerdo con la complejidad creciente 
de sus puestos. Finalmente, dichas ramas se subdividen en 
Puestos que serán considerados como la unidad más simple 
en la estructura de organizaci~n para el cual se define -
el contenido de funciones, atribuciones y responsahilida~ 

des necesarias de .realizar para alcanzar los objetivos -­
del área en que se encuentra ubicado¡ 

Otro de los elementos importantes, lo constituye el 
Tabulador de Sueldos que se defi.ne como un sistema homog! 



neo de remuneraciones pnra todos los trabajadores al ser­
vicio del estado, integrado en una tabla o tabulador de • 
asignaci6n de sueldos en donde se contemplan diversos ni­
veles salariales, atendiendo por un lado al aspecto pres~ 
puestnl de cada dependencia y por otro lado, al logro de 
una equidad remunerativa, de acuerdo con los requisitos y 

funciones a cumplir en cadn puesto; 

Igualmente y con el fin de llevar n la práctica un -
sistema escalafonario que pondere con mayor objetividad -
los esfuerzos de los empleados, es conveniente establecer 
mecanismos que garanticen una justa evaluación de los mi~ 
mos y que además les permita alcanzar un mayor nivrl de -
ingresos en ntenci6n a los m6ritos demostrados, y cense -
cuentcmente mayores oportunidades de ascender en el esca­
lafón. Lo anterior se conoce como los factores escalafon~ 
rios.Qel sistema. En esta evaluación, los méritos consid~ 
radas factores cscnlafonario~ para el ascenso de un trab~ 
jndor, serán los conocimientos del puesto, ln aptitud, 
disciplina, experiuncia, puntu~lidnd y ln antigüedad. 

Por otra parte, se tienen al Reglamento de Escala 
fón, considerado como el órgano normativo central para t~ 
das las dependencias de la Administración Pública Centra­
lizada y para sus respectivos sindicatos. Su aplicaci6n -
es posible a trav6s de órganos administraiivos, tales co­
mo las Comisiones y Subcomisiones Mixtas de nscalafón, e~ 
cargados de vigilar las disposiciones emitidas en la mnt.=. 
ria para realizar un concurso escalafonario, tomando como 
referencia los criterios tales como: registro y control -
de las plazas vacantes, basificaci6n, estímulos y recom -
pensas, incidencias de personal ( licencias y faltas de -



asistencia, disciplina y sanciones), cambios de adscrip­
ci~n. trAmite y dictámen de promociones y trámite de in , 
conformidades entre otras. 

Con base en lo anterior, la búsqueda de procedimien­
tos eficaces para el despacho de los asuntos de la Admi 
nistraci6n Pública se sustenta y con raz6n, en la mayor o 
menor posibilidad de contar con el personal idóneo para -
el desempcfto de las distintas funciones requeridas por la 
cada vez más compleja red de actividades que desarrolla -
el Estado moderno rector de los aspectos econ6micos, poli 
ticos y sociales que determinan el desarrollo de nuestro­
país. 

Por ello, los esfuerzos realizado~ en la Administrn­
ci6n PGblica Mexicana para impulsar los cambios econ6mi -
cos y sociales que demanda nuestro país en su actual eta­
pa de desarrollo, conciben el escalaf6n como un proceso -
que requiere orden y mGtodo. 

Por lo tanto, lu Uesici6n para implementar el escal~ 
f6n y mejorar el sistema de administraci6n y desarrollo ~ 

de personal, se concibe a travGs del servicio civil de e~ 

rrera como una institución de derecho social que tendrá 
por objeto garantizar a los servidores pGblicos mejores -
condiciones en lo social, en lo econ6mico y en lo profe -
sional. Lns características que contempla el Servicio Ci­
vil de Carrera, se contemplan en el marco jurídico de los 
trabajadores que regulo las relaciones laborales de los -
Trabajadores al Servicio del Estado a través del apartado 
"B 11 del Artículo 123 constitucional con la adecuaci6n de 
los artículos Sº. 7º, y 20, así como el Título Tercero r~ 
ferente al escalaf6n. Estas características son comunes -



para todas las dependencias y scr~n: la definición de la 
cobertura en cuanto a niveles jer&rquicos de aplicnci6n, 
asi- como la operaci6n de los procesos de plnncaci6n, re­
clutamiento, selccci6n a trav6s de cxamencs de competen­
cia, capacitaci6n, cvaluaci6n del dcsempeno y sistema de 
remuneraciones. 

Por otra parte, en el presente trabajo se conside -
ra necesario puntualizar el reconocimiento al desempefto 
en el trabajo para otorgar ascensos n los trabajadores -
de base )' de confianza por m~ritos acumulados hasta lo -
grar el niv~l máximo de escalafón, siendo el del puesto 
de Director de Arca el cual bajo ninguna circunstancia -
dependa del favor pol!tico, con el fin de evitar el sis­
tema de botin, el cual esta basado fundamentalmente en -
criterios políticos y en el nepotismo o compadrazgos que 
impiden aplicar el cscnlaf6n. 

Asi mismo, para llevar a cabo un procedimiento es 
calafonario se plantea un proceso ordenada ql1e nos perm~ 
ta seleccionar, retener y promover con precisiofi a los -
empleados en el servicio pablico. De las actividades rc­
comenüablcs en este procedimiento para lograr tales pro­
p6si tos, se scftalan el registro y control de plazas va -
cantes 1 la basificaci6n del personal, los estímulos y r~ 

compensas, el concurso escalafonario, trámite y dictámen 
de promociones, etc. 

De esta manera, entre las objetivos que concrctnmc~ 
te se plantean dentro de las rcf ormas iniciados en la a~ 
ministraci6n del sector pO.blico federal con las octivid~ 



des anteriores, destacan 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 consccuci6n de los objetivos y -

programas que planten la actual cstratégia de desarrollo 
del país. 

Con base al análisis de los problemas estructurales 
y de los sistemas de trabajo de la Admirlistraci6n PCibli -

ca, se concibe una Plancaci6n Estratégica de los Recur -­

sos Humanos considerada por un lado, como un proceso im -
portante de transforrnnci6n que implica entre otras cosas 

ln rcducci6n de infraestructura administrativa, la modifi 

caci6n de actitudes y aptitudes de los servidores pQbli 

cos, y por otro lado, se considera como un proceso para -
la adecunci6n de sistemas y procesos de trabajo. 

Tal prop6sito es alcanzado al considerar en esta pl~ 

ncaci6n el disef\o de un modelo escalafonario entendido -­

como el sistema organizado que garantiza a los servidores 
prtblicos mejores condiciones de vida y nl Estado alcanzar 

los objetivos y metas que se ha fijado, tomando como ref~ 
rcncia para ello el concepto de que unn planeaci6n de los 

recursos materiales, tecnológicos y financieros para su -
mejor utilizaci6n, estara subordinada a la planeaci6n es­

trat6gica de los recursos humanos cuyos elementos que la 

integran estan conjuntados y coordinados en forma horizo~ 
tal, tales como el catálogo de puestos con una estructura 

funcional, el tabulador de sueldos homog~nco para todas -

las depCndencias, la capo.citnci6n acorde al nivel jerár -

quico a cubrirse, los factores escalafonarios y su evalu~ 
ci6n conforme a lo señalado en el. reglamento escalafona -



rio, y -adem~s los premios, cstimulos y recompensas que -
incentiven a 1os trabajadores. 

Estos elementos haran funcional el sistema interco­
municado de escalafones y constituyen a la vez la estra­
tégia de la planeaci6n de los recursos humanos, repercu­
tiendo en forma vertical en la planeaci6n cuantitativa -
de los programas de trabajo fijados por la Administra -­
ci6n Püblica, es decir, los resultados de esta ültima d~ 
pendcran·de la influencia directa de las actividades con 
templadas en una planeaci6n estrat6gica de los recursos 
humanos. 

El presente trabajo contempla en su primer capitu -
lo, los antecedentes que muestran la situaci6n que prcv~ 
lecia en los sistemas de ndministrnci6n de personal que 
dio origen a las reformas administrativas para logra~ -­
una mejor utilizaci6n de los recursos humanos. En estas 
reformas se considera el Servicio Civil de Carrera, en -
el cual el escalafón a través de la· capacitación, esta ~ 

considerado como el elemento principal para lograr las -
metas y objetivos en materia de administraci6n de recur­
sos humanos de las Dependencias de la Administración P6-
blica Pederal. Asi mismo se describen las principales 
disposiciones jurídico-administrativas que regulen el ·­
funcionamiento del sistema escalafonario. 

En el segundo capítulo. se consideran los elementos 
que en forma.integral propician el establecimiento de un 
sistema intcrcomunicndo de escalafones ya que en este -­
sistema se contempla el análisis y conccptunlizaci6n de 
los Catálogos General e Institucional de Puestos, cuya 



cstructuraci6n intercomunicadn en grupos. ramas Y pues-­
tos, permiten a los trnbnjndorcs tener siempre ln posi-­
bili<lad de ascender hasta los m5ximos niveles de cscala­
f6n y por consiguiente la fijaci6n de un Tabulador Gene­
ral de Sueldos con una estructuro que scfiala valores m(­
nimos y mfixirnos pnrn cada puesto. asi como los factores 
escalafonarios y los de evaluacl6n que inciden en los -­
mismos y en los recursos humanos. 

Por lo que respecta al tercer capítulo. este cante~ 
pla los fenomcnos conexos a la a<lministraci6n püblica -­
centralizada de los cuales se destaca la problemática en 
materia de escalafón, asi como el sistema de botrn y el 

reclutamiento como acciones emprendidas para la soluci6n 
de su aplicación. 

En el cuarto capítulo, se explica la diversa regla­
mentación Jurídico-Laboral que garantiza la justicia y -

equidad de la relación entre el estado y sus trabajado-­
res. Asi mismo, se destaca la intccraci6n de 6rgnn6s ad­
ministrativos. facultados para l1acer cumplir y vigilar -
la aplicación de las disposiciones que se señalan en el 
reglamento de escalafón para que su implemcntaci6n sea ~ 
ficaz. Entre ellos sobresalen: El Reglamento de Escala -
f6n, Las Comisiones Mixtas de Escalafón y las Subcomisi~ 
ncs Mixtas de Escalnf6n. 

Por lo que respecta al quinto cap~tulo, se rescfian -
los procedimientos escalafonarios en.donde se contemplan 
las disposiciones generales de car~cter normativo para t~ 
das las Dependencias de la Administraci6n Pública Centra­
lizada. En estas se consideran los criterios y las condi­
ciones tales como: registro y control de plazas vacantes, 



basificaci~n del personal, que cs. donde mds funciona el -

escalaf6n¡ los estímulos y recompensas, el concurso csca­
lafonario, etc., para que los trabajadores tengan derecho 
al ascenso cscalafonario. 

Finalmente, en el sc~to capitulo, se plantea la im-­
portancia de diseftar una planeaci6n estratégica de los r~ 

cursos humanos derivada de la necesidad de disponer y uti 
lizar en tiempo y calidad los empleados debidamente capa­
citados, En esta plancaciGn, los catálogos de puestos ge­
neral e institucional, el tabulador de sueldos, los pro -
gramas de capacitaci6n, reclutamiento y selección de per­

sonal asi como los reglamentos pura la instrumentnci6n du 
cada uno de los factores, constituyen el discfio de un mo­

delo cscalafonario entendido como un sistema org~ni~ado -
que garantiza a los servidores pOblicos la igualdad de o­
portunidades en el escalafón. 

La importancia de una plancaci6n con estas caracte-­

risticas, define los objetivos y metas de ln Adrninistrn-­
ci6n PUblica en lo politico, jurídico, económico y social. 

Esto quiere decir que una planeaci6n en conjunto de los -
recursos financieros, tecnol6gicos 1 mnteriales, cte., co~ 

sideroda como una planeaci6n estrnt~gica de la Administr~ 
ción Püblica, cstara subordinada a una plancaci6n cstrat! 
gica de los recursos humanos por el proceso tanto verti -
cal como horizontal que existe en esta relación, pues 

aquella no dar5 comienzo mientras no csten formulados los 
planes para mejorar la administración de personal en don­

de el escalafón es la propuesta concreta a manera de mod~ 
lo presentado por la Secretaría de Programación y Presu -

puesto, n trav6s de la.Dirección General del Servicio Ci­

vil, segan se lo atribuye la Ley Orgánica de la Adminis • 



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



. (1) 

1. l\tlTECEDEIHES 

1.1. l\NTECEOENTES f!ISTÓP.!COS: 

Desde el periodo de Ju~rez en 1859. los csfucr2os 

para mejorar ln Administrnci6n Pública de nuestro paiSy 

hnn sentado sus buses en los sis~cmns de Administración 

de Pcrsonnl ya que los recursos humanos csttin considcr~ 

dos dentro del Proceso productivo de bjcnc• o servicios 

como el elemento prirnoTdial insustituible~ pues sin ellos, 

sin su adecuada planeación cuantitativa y cunlitativa -

corres~ondientc a necesidades cs~ccificns, no es posible 

el Uesnrrollo y p~rfcccionamicnto de los pTocesos socia­

les que son fundnmcntal~$ para ln constante evolución de 

una organizaci6n. 

I~n vint..:.ulación de las tut"eas gubcruamcntnles y los 

sistemas de personal~ pretende mejorar ln administraci6n 

pública ya que csra Tclnci6n garantiza la eficiencia. c:.an_ 

gruencia y honestidad en las ncciones pOblicas. 

Al respecto, Reyes Poncc nos dice: 

11 s·1 nos preguntamos qu<! busca el empresario con la .:tdon.inist-ración­

de personal vg.: .:tl crear el departamen'to .respl!-Ctivo ~ al fijar po-

1.!ticas de 'f1ersona.l~ cte. creemos que los divCI""sos fines inmediatos 

que la empresa persigue con esa disciplina. pueden rcr;umirse en cada 

:pueDto y nivel la capacidad necesaria y que todo el personal preste 

a la empresa su más amplia colaboraci6n". (1) 

(1} Reyes, Ponce Agustín HAdminist:raci6n de Personal." 1~ Parte. Ed!_ 
toria..l LIMOSA, M.éx.ico, 198&, Pág. 22. 



(Z) 

Esta relación permite al Estado lograr el Optimo 

aproyechamicnto de los recursos disponibles, tomando en 

cuenta las cnracteristicns y la d1n5mica del desarrollo 

social y económico de nucstrc mis 1 estableciendo para­

c llo jornadas de trabajo, descnnsos y salnrios acordes a 

la jornada establecida y adcm5s el cscalaf6n en cada una 

de las unidades burocráticas para la realización de los 

ascensos de los trabajadores de base y trabajadores de 

confianza, considerando a los primeros como integrantes 

de un servicio civil de carrera. 

Por consiguiente, en la actividad ~ubcrnamental de 

la etapa posterior a la Rcvoluci6n de 1910, los csfucr -

zo~ realizados por configurar un servicio civil, result~ 

ron necesarios para dar cumplimiento a las tareas que en 

número creciente tendr!a que dasarro1lar el aparato admi­

rtistrativo estatal. 

La imp1antaci6n del servicio Civi1 fue el factor de­

teminante en un programa motivacional para 1os trabajado­

res del estado, ya que este sistema significa garantizar­

al servidor pOblico justicia y respeto en e1 ascenso ese~ 

lafonario. 

Esta idea tiene su origen desde el régimen del Gobie~ 

no del General Abalardo R6driguez, al proclamarse el decre-



t;l) 

t:o sobre la Organizaci6n y Funcionamien.to del Servicio -

Civil de Carrera en M~xico (a~ril de 1934) que es ant~ 

cedente inmediato del Estatuto Jurídico de los Trabajado­
res al ~ervicio de los Poderes de la Union, promulgado 
por el General Lazara ~drdenas, con el fin de regular la 
relación laboral entre el Estado y sus trabajadores: 

" Una regulación más completa de la relación entre el Estado y suo -

servidores fue fijada por el Presidente Cárdenos en septiembre de --

1938 al expedirse el Estatuto de loe Tn1bajadoree al Servicio de loe 

Pódercs de la Unión, en el cual se reglamentó con amplitud la reln -

ción jurídica del trabajo" (2) 

En el citado Estatuto serán exclu!dos los trabajado -
~es de confianza y los militares, ya que estos estuvieron 

sujetos a las desicioncs de los jefes inmediatos para ser 

ascendidos o sustituidos en cualquier momento. 

Posteriormente, una enmienda constitucional en 1960 
incorporo 31 Texto del Articulo 123 el Apartado B, como 

regulador de las relaciones de trabajo entre el Estado y 

sus servidores, para que se elevase al rango constitucio -
nal la necesidad de establecer sistemas que permitieran a 

los trabajadores ascender conforme a sus "conocimientos, apt.!. 
tudes y o.ntigUed:id". Asímismo 1 en 1963 el Ejecutivo Federal 

México, Poder Ejecutivo Federal. 
(2) Presidencia de la RepGblica, Coordinación General de Estudios -

Administrativos "La Administración y Desarrollo del Personal PÚ 
blico", México 1980, Pág. 22. -
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dirigiG al 11. Congreso do la Unión la iniciativa do Ley 

Federal de los 1·rabnjadoros al Servicio del Es~ado, n 

fin de reglamentar dicho upnrtado y fortalecer a la Ad 

~inis~ración Pública. Este ordenamiento permitir~ n la 

ourocracia nacional ver cri5tali2ada uno de sus mas ca 

Tos anhelos. al prcvccr esta Ley Reglamentaria la cs~abi· 
lidad en el trabajo, bases protectoras del snlnrio, me 

~idas de scguri<la<l social, el derecho a unirse pnra la 

!cfcnsa de sus intereses y algo no menos importante como 
fue el establecimiento de sistemas cscalafonarios en ca 

~a una de las Jcpcndcncias mediante los cuales los trab~ 

jaaor~s tendrian la oportunidad de asrirar a ocupar alnun 
~ucsto de mayo1· nivel y r·~n remuneraciones mas significo­

t ivas al puesto que tenían asicnado al momento de su c0~ 

"'..t'3.taci6n. 

Los as~udios realizados por la Prcsidc1lcln de la ne · 

?fiblico sobra Administrnci6n y Desarrollo de l,crso11al del 

Gobierno Fedcr31. vcndrí~n a confirmar cstns modi(icacio -

ncs a 13 ~iL~d~ !.")' ;tl sefialar: 

fue la cruu.::iéin del Aµartado B dl'.!l Artículo 123 d.i la Const:itu­

ciOn Fcd1.!r.:1l •••• a través del cual lo6 derecho~ J.: lo!~ tr."1.bnJ.;1dur.:rn 

se cl~v(lron n rango constitucional". (3) 

México. Poder Ejec.ut:.f..vo Federal. 
(3) Presidencia de la República. Coordinación General de Estudios -­

Administrativos. "Ln Adtnini.st.rnc:ión y el Deaorrollo del Personal 
Públil:o11

• México. 19BO, Pág. 23. 
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"Al incorporarse este principio en la Ley rcderal de loa tt•a.bajad~ 

res al. Servicio del Estado !:IC introdujeron disposiciones que obli­

gan a éste a establecer en c.:tda una do sus dcpendencian. nistemas­

cscal.afonarios que permitan otorgar ~sccnsos y autor:iz.U' las pcrm.!!_ 

tas de las plaz..i!>".(<.) 

En 1965 se institucionuli~a un proceso de reforma 

aclministrativa con el prop6sito de elevar la cap:lci<lad 

administrativa de los 6rganos p6blico y poder realizar 

de la manera mis efectiva posible, las tarc¿ls que les e~ 

rresponden. Para llevar a cabo este proceso, fue ncccsa-

ria la creación de l:i. Comisión de Recursos Humanos en 

1972, que se cncarg:tria de mejorar la organizaci6n de los 

sistemas de :1dministraci6n <le personal con el fin de lo-

erar o mejorar la eficacia el fu11cionamicnto y servi-

cio de las entidades públicas. 

Para le I ::iml•n te a 1 a opcr:1c i6n de ln Comisión dc> Rccu!.. 

sos Humanos, el establecimiento de los Comités Técnicos -

Consultivo de Unidades de Recursos liumanos y los de Capa­

citación, así como el Grupo de Oficiales Mayores> permiti~ 

ron dar congruencia y vinbili<lad a las acciones para la -

implantación de un sistema de Administración y Desarrollo 

del personal Público Federal. 

(4) M.8.xico, Poder Ejecutivo Federal. Presidencia de la República.- -
Coordinación General de Estudios Administrativos.·' RCestructura-­
ción del Sistema General de Administración y Do:6arrollo de Pers2 
sonal del Poder Ejecutivo Federal" México 1979. p. 89. 
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La evoluci6n cronol6gica que se viene reseftnndo so­

bre el proceso de la Reforma Administrativa, continuaría 

durante el sexenio 1976-1982. En este periodo, los csfucL 

zos rcali~ados para mejorar la administraci6n de personal, 

culminaron con la creación de la Coordinación General de 

Estudios Administrativos de la Presidencia de la Repdbli­

ca, que coadyuvara al fortalecimiento operativo del Sist~ 

ma de Administraci6n y Desarrollo de Personal, de auxiliar 

a los responsables de las unidades administrativas que t~ 

nían encomendadas las atribuciones respecto al desarrollo 

y ejecuci6n de funciones para mejorar la Administracion -

del Personal al Servicio del Estado. 

El aspecto más relevante que contribuye a lograr es­

te objetivo surgi6 entre 1977 y 1979 cuando la Comisi6n -

de Recursos Humanos del Gobierno Federal formuló, con la­

par~icipaci6n del Comité Técnico Consultivo de Unidades 

de Recursos Humanos, los lineamientos para el establcci -

miento de escalafones funcionales e intercomunicados en 

la Administraci6n Pablica Centralizada. Estos lineamientos 

constituyen el punto de partida en el esquema de Reforma 

del Sistema de Administracj6n y Desarrollo de Personal del 

Ejecutivo Federal, para dar inicio a la sª etapa del Pro­

grama de Reforma Administrati·~a. 
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" ••• la Quinta I:tapa del. Proerama de Reforma persigue la .impl~mant:~ 

cidn de un sistema de Adminis,tl:"aci6n y ~sart"ollo del Person~l PG.­

blico que al misrr.o tiempo, incentive el descmpel\o honesto y eficio!!_ 

te en al ejercicio da sus funciones y garantice el pleno desarrol.lo 

de l.os trabajadores al servicio del t:stodo11 • ( 5) 

Al iniciarse dentro de la Administración Pública • 

una verdadera reforma de los recursos humanos, se esta· 

blecieron las bases fundamentales con~cmpladas en la Ley 

Orgánica de la Administración Pública Federal publica en 

el Diario Oficial de la Federación el Z9 de diciembre de 

1976. El prop6sito serín simplificar las dependencias y 

evitar duplicidad de funciones, pcrrniticndoles obtencr­

un npro~cchruniento 6ptimo de los recursos financieros y 

humanos con que cuenta el Estado para el cumplimiento de 

sus objetivos. 

Posteriormente, los Comités de Recursos Humanos y -

do Capacitación en es~rccha coordinaci6n con la Comisión 

de Recursos Humanos, la Secretaria de Programaci6n y Pr:2,. 

supuesto, así como la Coordinaci6n General de Estudios -

Ad~inistrntivos, realizaron un análisis exhaustivo de la 

problcm&tica actual y de sus posibles soluciones. formu­

lando recomendaciones concretas que se presentaron a la -

consideración del Presidente de la RepGblica para cstabl~ 

(5) Carrlllo Castro Alejandro. "La Reforma AdrnJ.nistl'at:iva como uno de 
l.os medios para alcan~ar &l modelo del. pals al que aspiramos". Ht; 
xic0t ISSSTE, 19?1• Pág. 62. -
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cer, finalmente, el Sistema de Administración y Dcsarro1lo 

de Personal del Poder Ejecutivo Federal de la siguiente m~ 

nera: 

11 I Establociruiento del. sistema general de administt-aci6n y desa­

rrollo de personal que integre y coordine las acciones del -­

Ejecutivo Federal en esta materia. 

II Irnplantaci6n de escalafones funcionales e intercomunicados• -

que ofrezcan mejores perspectivas de ascenso a 1.os trabajado­

res y redunden en la mayor eficacia del desempeno de 1a fun -

cilSn pabtica. 

III Establecimiento del subsistema de capacitaci6n y desarrollo -

de personal, que vincu1c e integre las diversas unidades en -

cargadas de .Impartir capacitación. 

IV Fortalecimiento del subsistema de relaciones jur~dico-labora­

J.cs que permita un desarrollo justo, equilibr.ado y armonico -

de las relaci::onos entre el Estado y sus trabajadores11
• (6) 

Para conseguir tales prop6sitos, la Secretaría de Pr~ 

gramaci6n y Presupuesto, elaboro la Metodo4og1a de Análisis­

y Valuación de Puestos que fue sometida a la consideraci6n -

de los responsables de la Administración de Personal de las­

Dependencias, a través del Comit~ T~cnico consultivo de Uni­

dades de Recursos Humanos, can el propósito de captar obser-

(6) Poder Ejecutivo Federal. Presidencia de la Repl'.iblica, Coordinaci6n­
Gencral de Estudios Administrativos. "ReestructuraCí6n del Sistema 
General de Administración y Desarro1lo de Personal del Poder Ejecu 
tivo Fedcral11 , M@xico, 1971. p. 17. -
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"·.aciones y sugerencias que aseguraran su viabilidad y -

eficiencia. 

Este esfuerzo participativo, permitira formalizar -

instrumento de coordinaci6n y ascsoria del Ejecutivo 

Federal para la instauraci6n del Servicio Civil de Carr~ 

ra de la Administraci6n Pt1blica Federal 1 pronunciado a -

fines de 1982 con el establecimiento de sus principales­

instrumcntos: El Catálogo General de Puestos del Gobier­

no Federal elaborado por la Secretar~a de Programaci~n y 

Presupuesto; los Catálogos 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 observad.is en la mctodologia de Aná-

- lisis de Puestos; y la implantación del tabulador de sue!_ 

dos ,homogenco para todos lo:; puestos contemplados con las 

~ismas funciones y los requisitos en cualquiera de las D!:_ 

?endencias del Gobierno Federal. 

Es necesario señalar que, las reformas efectuadas n 

1a Administración de Personal para establecer un sistema 

escalafonario adecuado, tienen sustento juridico apropia­

do y congruente con las reformas a los Artículos se, 7!.y 

20, as! como al Título Tercero de la Ley Federal de los -

Trabajadores al Servicio del Estado, al contemplar las b~ 

ses fundamentales que deberán atender las Dependencias y 
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Entidades para elaborar sus respectivos icglamentos de 

Escalaf6n, y llevar a cabo los movimientos de personal 

que por esta v~a consideren tener derecho. Estos rcglame~ 

tos escalafonarios, marcaron finnlmente el establecimie~ 

to de un adecuado Servicio Civil de Carrera programado en 

el Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988 como el modelo -

que respondera nccesariruncnte a la realidad al estar bas~ 

do en criterios politices soportados por invcstigacioncs­

t~cnicas, ya que con esta conjugaci6n, los primeros son -

favorables para la instauraci6n del Servicio Civil de Ca­

rrera, y los segundos serán establecidos en funci6n de la 

realidad del ámbito a transformar; o en su caso, en fun -

ci6n de la realidad prevaleciente en el medio donde un -­

proceso se va a generar ~ crear. 

La elaboraci6n de este modelo, partira de un diagn6~ 

tico de la situaci~n prevaleciente en los sistemas de ad­

ministraci6n de los recursos hu~anos en virtud de la impo!_ 

tancia que tendrán para.lograr laS metas y objetivos de -

las Dependencias y Entidades de la Administraci~n PGblica 

Federal al vincular la obtenci6n de los objetivos nacion~ 

les e institucionales con el desarrollo de los servidores 

pGblicos, al respetar sus derechos y el reconocimiento a 

sus deseos de superaci6n 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 es fundamental en el proceso -­

transformador de la sociedad, su croatividad e inteligc~ 

cía propician y aceleran los avances de la humanidad en­

los diversos horizontes que la integran. De la acción del 

hombre, depende el logro de los objetivos y metas que p~ 

ra su desarrollo se fijan las instituciones pOb~icas y -

privadas en un país. Por esto, el establecimiento de cou 

diciones adecuadas para la superaci6n se convierte en un 

imperativo para optimizar las funciones individuales y • 

sociales. 

La buena disposici6n parn llevar a cabo en nuestro -

pais la modernizaci6n de los sistemas administrativos co!!_ 

cernientes a los recursos humanos, conduce a las institu­

ciones privadas a desarrollar avanzados proyectos para l~ 

grar una mejor utilización de los servicios del personal, 

a1 proporcionar a este, capacitación, seguridad, un sont!. 

miento de participnci6n, asi como la posibilidad de remu­

neraciones y ascensos más equitativos que les permitiran­

a1canzar 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 Públi -
cos, permitiéndoles competir con la empresa privada al --
6corgar n sus empleados la oportunidad de trabajar toda -
su vida nl servicio del Estado en iguales condiciones en 
que lo haría en la empresa privada. 

Al respecto Lnbcrgc sennla: 

"Los servicios de carrera, deben ser considerados como la oportunidad 
ofrecida a un individuo de trabajar toda su vida al servicio del Esta 
do 1 en las Condiciones, más o menos• en que lo har!a en la Industria -
Privada". (7) 

Por consiguiente, el Servicio Civil de Carrera se -­
c.onsidera el elemento básico en la Administraci6n PG.blica 

para garantizar al servidor público, justicia y respeto a 

ln que tiene derecho. basándose en el mérito y la ídonei -

dad. el mismo Lnberge nos dice: "La frase "sistema de méritos" 

se emplea para describir e1 método de selección, retención en el se.!: 

vicio y promoción de empleados en el servicio público con base en -

la aptitud y capacidades. El término se usa frecuentemente como sin§. 

ninD de servici.o civil y, efectivmente en la prác:tlca dfad.a ee acepta COOD tal". 
(8) 

La institucionalizací6n del proceso de reforma admi-

(7) E.P. Laberge "Administración de Personal" Escuela Superior de -­
Administración Pública, 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 año, cuando fue presentado a la Cámara -
de Diputados por Justo Sierra y Tomos Bcrlanga, que solo -
quedo en precedente para la diputaci6n de 1917, autora del 
Artículo 1Z3 de la Constituci6n Política de los Estados -­
Unidos Mexicanos. 

Aunque la Constituci6n Federal de 1917 no cstablecio 

ninguna disposición específica en esta materia, pues omi-­

tio la reglamentaci6n o definici6n de las características 
de la relaci6n existente entre el Estado y sus trabajado -

~es, la Ley Federal del Trabajo de 1931 cstatuy6, en su ªE 
tlculo segundo, que las relaciones entre el Estado y sus -
servidores se regirían por las leyes del Servicio Civil -­

que al efecto se expedicran. 

Sin embargo, fue en el Gobierno del General Cárdenas 
en el año de 1938 1 cuando se expide el Estatuto de los Tr~ 
bajadorcs al servicio de los Poderes de la Uni6n, para no! 
mar el servicio público, en el .cµal se obse_rva una regula -

ci6n ~~s completa de la relaci?n entre et Estado y sus se~ 

"\"idores, pues rcgl.amenta con mayor amplitud la rclaci6n j!! 

r!dica de1 trabajo. 

Este estatuto, hace ya la distinci6n de los trabajad~ 
res federales, por cuanto los dividio en dos grupos : de · 

base y de con~ian2a, en donde se considera a los primeros 
~orno los integrantes de un Servicio Civil de Carrera, a -­

los cuales se aplicaban las normas del Estatuto. quedando 
cxcluídos de dicha reglomentaci6n los de conf ian2a y los -

:nilitares. 

El Estatuto en cuesti6n fue abrogado en 1941 por la -
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expcdici6n de un nuevo Estatuto de los Trabajadores nl Se! 
vicio de los Poderes de ln Uni6n. en el cual se llevo a e~ 

bo Una nmpliaci6n general de los empleados de confianza y 

aclaro las condiciones que debían normar los ascensos, pero 
en esccncia conservo lns mismas disposiciones de su nntec~ 
dente. 

Posteriormente, en 1945 se cstablecio la primera Com! 
si6n lntcrsccretarinl encargada del mejoramiento de la Ad­

ministraci6n Pública en la cual se le daba destacada impoE 
tanela a incrementar la eficiencia del personal, pues ya -

era evidente la deficiente idcntificaci6n del Personal Pú­
blico con los programas institucionales. 

El siguiente paso de trascendencia fue la cnn\icnda -­
constitucional en octubre de 1960, que incorporo al texto 
del artículo 123 el Apartado B, regulador de las relacio -

nes de trabajo entre el Estado y sus Servidores a través -
del cual se elevan a rango constituciona1 los derechos de 
los trabajadores. 

En diciembre de 1963 se expide la Ley Federal de los 

Trabajadores al Servicio del Estado, reglamentaria del --­
apartado B del Artículo 123 constitucional, en donde queda 

ampliada la rcgulaci6n de la rclaci6n entre el Estado y -­
sus trabajadores. 

Asi mismo, se cxpi?c la Ley de Premios, Estímulos y -

Recompensas Civiles, que fue sujeta a una serie de adecua­
ciones para garanti~ar el reconocimiento de los trabajado­

res,por el buen dcsempcfio de sus labores a que se hagan -­
acreedores. 
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En lo referente a la seguridad social para los Serví~ 
dores Públicos, desde agosto de 1925 se expide la Ley de w 

Pensiones Civiles de Retiro, que tuvo como prop6sito prin­
cipal integrar un sistema de seguridad social a través de 
la Direcci6n General de Pensiones Civiles de Retiro esta -
blccida en la propia Ley. Posteriormente, dicha Oirccci6n 
es sustituida al crearse el Instituto de Seguridad y Scrv! 
cios Sociales de los Trabajadores al Servicio del Estado, 
~cdiante Ley expedida en diciembre de 1959, incrc~cntnndo­
sc con esto los derechos y servicios de que gozan los Ser­
vidores Públicos. 

Siguiendo esta cvoluci6n de desarrollo de los rccur 
soS humanos, en 1965 la institucionaliznci6n del proceso 
de reforma administrativa y de racionaliznci6n de los re 
cursos humanos, sefiala la importancia que reviste el desa­
rrollo y la superaci6n de los servidores públicos para la 
obtenci6n tanto eficaz como oportuna de los objetivos y m~ 

tas institucionales. 
Con el informe sobre el estado que guardaba la Admi 

nistraci6n Pública Federal, en el cual destaco la necesi 
Jad de depurar y actualizar el sistema de Administraci6n 
de Personal Público, resalta la importancia de establecer 
una política general que precisara las normas y criterios 
rcCtorcs de la relaci6n del Estado con sus trabajadores, y 

que se contemplara todo el proceso de administraci6n de ··­
personal en forma integral, es decir, que comprendiera de~ 
de el ingreso del trabajador hasta la scparaci6n del servi 
cio público, a fin de dar unidad a la actitud del estado -
frente a sus servidores. 

En lo que se refiere a los esfuerzos por coordinar --
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las acciones de las dependencias en materia de capacita -­
ci6n administrativa del personal de base. en 1971 se crc6 
el Centro Nacional de Capacitaci6n Administrativa en el -­
ISSSTE. 

Asi, en diciembre de 1972, al establecerse la semana 
laboral de cinco días de trabajo por dos de descanso, se -
creo la Comisión de Recursos Humanos del Gobierno Federal, 
como un mecanismo asesor para la fijación de políticas en 
torno a la administración de personal, con el fin de proc~ 
rar el aumento de la eficiencia en el servicio y funciona­
miento de las Dependencias p6blicas y establecer normas y 

criterios generales en torno a las condiciones de trabajo 
de los servidores públicos. 

Paralelamente a la crcaci6n de la Comisi6n de Rccur -
sos Humanos se ustablecieron los Comitcs Técnico Consulti­
vos de Unidades de Recursos Humanos y los de Capacitaci6n, 
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 administraci6n y desarrollo del 
personal público federal. 

Con el esfuerzo participativo de los grupos de traba­
jo de Oficiales Mayores y los Comités de Directores de Ad­
ministración, Presupuesto y otros Servicios, se complemen­
taron las labores de la Comisi6n de Recursos Humanos, asi 
como de los Comités Técnico Consultivo de Unidades de Re -
cursos Humanos y de Unidades de Capacitación, logrando la 
integraci6n de los horarios coordinados y vacaciones esca­
lonadas para todo el sector público, además de establecer 
un mecanismo de reubicación y reasignaci6n de personal pa-



(17) 

ra proteger la estabilidad laboral y experiencia de los Lr~ 
bajadores sujetos a este proceso, 

Posteriormente entre 1977 y 1979 se complementaron los 
estudios y diagn6sticos que darían origen al Programa Gene­
ral para mejorar la Administraci6n y Desarrollo de Personal 
al Servicio del Estado, que dio lugar al inicio de la yn e! 
tada Quinta Etapa del Programa de Reforma Administrativa.Si 
cndo uno de sus mas importantes objetivos el de " estable -

cer un sistema de administrnci6n y desarrollo de personal -
público federal, que al mismo tiempo que garantice los dcrs 

chas de los trabajadores, permita un desempeño honesto y -­

eficiente en el ejercicio de sus funciones, para contribuir 
a la consccuci6n de los objetivos y metas del Gobierno Fed~ 
ral". 

Por ello, en 1980 se crea la Direcci6n General de Adm! 
nistraci6n de Personal del Gobierno FedeTal con el fin de -
que la Secretaría de Progrnmaci6n y Presupuesto contara con 
un mecanismo coordinador que le permitiera dar congruencia 
y unidad al ejercicio de sus atribuciones globales en mate­
ria de ndministraci6n de personal. 

Durante este período se llevaron a cabo Uivcrsas ncci2 
nes participativas. cuyos resultados fueron analizados en -
la parte correspondiente al diagn6stico para disenar el mo­
delo del Servicio Civil en cuestión, lo que permite al Pre­
sidente Miguel de la Madrid Hurtado durante su campaña pre­
sidencial a fines de 198Z, adoptar uno de los lineamientos 
exp1icitos contenidos en el Plan Nacional de Desarrollo ---
1983-1988: La instauraci6n del Servicio Civil de Carrera en 
México, el cual consiste en establecer una vinculnci6n en--
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tre el desarrollo individual, grupal e institucional. 

Con el fin de que existiera unn política congruente pa 

ra su instrumcntaci6n, se considera necesario contar con un 
solo 6rgano normativo que realice esta fundamental tarea, y 

es a partir de ese régimen cuando en la Secretaría de Pro-­

gramaci6n y Presupuesto se reestructura la Dirección Genc-­
ral de Administraci6n de Personal Federal para convertirse 

en la del Servicio Civil como 6rgano normativo central con­
forme a lo establecido en el Artículo 24 del Reglamento In­

terior de dicha Secretaría, el cual dice : " o·tseñar, coordin­
nar, supervisar y evaluar el Sistema. del Servicio Civil del Personal -

del Poder Ejecutivo Federal.,." (9) 

En el funcionamiento del Servicio Civil de Carrera, el 

escalaf6n viene a constituir el elemento motor que garanti­
za el desarrollo de carrera de los servidores pGblicos, me­
diante el conocimiento y la aplicaci6n del universo de pos! 

bilÍdades que se presentan con los movimientos cscalafona -
rios funcionales e intercomunicados a partir de un Catálogo 

de Puestos, estructurado en grupos, ramos y puestos, que -­
sustituye al Catálogo de Empleos de la Federación el cual -

venia operando hasta 1982. Este Catálogo de Puestos es anu~ 
ciado por Acuerdo Presidencial "como act.ividad preparatoria para 

la isnt:al11ción de los nuevos t.abuladores de sueldos .... en los cuales -

las remuneraciones se vihculan directamente a las funciones que desemps 

ñan los t.rabajadores ••• " (10) 

(9) Art.!culo 24 del Reglament.o INterior de la Secret.arra: de Programa -­

ción y Presupuesto, Diario Oficial de la Federación, 25 de enero de --

1983. 

(10) Acuerdo Presidencial por el que se reestructura los sueldos base­

presupuestalea consignados en el Catálogo de Empleos de la Federación. 

de Personal Administrativo del Ejecueivo Federa1 y del Departamento del 

Distrito Federal: Diarió Oficial de la Federación, 15 de sep. de 1982-
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Lo anterior es por considerar que los escalafones con­
templados en el Catálogo de Empleos de la Federaci6n cante~ 
plaban sistemas de ascenso rígidos al no existir vasos com~ 
nicantes que permitieran la posibilidad de una verdadera ca 
rrcra administrativa dentro del servicio civil. Con el fin 
Je asegurar el cumplimiento de la disposici6n constitucio -
nal que establece la obligaci6n de retribuir de igual forma 
a quienes dcscmpe~an trabajos iguales,cs indispensable con2 
cer los puestos de la administraci6n en su conjunto. 

En consccu~ncia, conviene formular catálogos espcctfi­
cos por dependencia en los cuales se senalen la cspecializ~. 
ci6n de las tarcos respectivas, nsi como un catálogo gene -
ral que contemple las grandes agrupaciones de funciones, 
con el objeto de conocer las posibilidades para un mejor -­
aprovechamiento de los recursos. 

Estos documentos son elementos básicos de la estructu­
ra escalaíonaria que se pretende ya que en ellos son enun -
ciados los requisitos.para ocupar cada puesto, con lo cual 
se garantiza la dinámica escalafonaria y se estableccran -­
los parámetros para un adecuado reclutamiento y sclecci6n -
de personal. Es decir, solo mediante estos documentos, se -
~stura en posibilidad de identificar al personal que corre~ 
pondera a cada uno Je los puestos que se consignen. 

Asimismo, para el debido funcionamiento del sistema 
escalafonario en el Servicio Civil, es conveniente estable­
cer un sistema homogéneo de remuneraciones a los trabajado­
res. En es te sentido, se requie_re disponer de una tabla o -
tabulador de asignaci6n de sueldos que establezca diversos 
niveles salariales atendiendo tanto al aspecto presupuesta-
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rio de cada institución, 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 deber6 contener diferencias 
significativas entre los diversos niveles, con el fin de i~ 
centivar el eficiente desempcfto en el puesto, asi como la -
preparación para el ascenso del trabajador a puestos de ma­
yor responsabilidad y remuneraci6n. 

La adecuación y actualización del tabulador de sueldos 
debe tomar en consideraci6n, por un lado, la valuación de -
los puestos, lo cual constituye un índice que muestra la -­
tendencia que debe adoptar cada Dependencia para ajustar -­
los sueldos; y, por otro lado, el Tabulador General de Suel­
dos. El Tabulador General de Sueldos delimita los niveles m! 
ximo y mínimo para retribuir un puesto genérico, y permite 
flexibilidad a las dependencias para asignar sueldos a los -
cargos específicos de las mismns. 

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

Ahora bien, para la claboraci6n y/o adecuaci6n del ta­
bulador de sueldos debe tomarse en cuenta el marco jurídico, 
la equidad interna, la competitividad externa, el costo de 
la vida y las necesidades específicas de la Dependencia. 

Dentro del marco jurídico debe ponerse especial aten--
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ci6n a la premisa de que a trabajo igual, corresponde un -
salario igual. Por otra parte, para el establecimiento del 
límite inferior del tabulador dC cualq~iera_de la Depende~ 
cias del Gobierno Federal, debera partirse de los salarios 
mínimos establecidos en el Tabulador General de sueldos P! 
ra el personal del Gobierno Federal, y de los establecidos 
por la Comisi6n de Salarios Mínimos. 

Ahora bien, para determinar la equidad interna se pro 
cedera se procedera a elaborar una gráfica de salarios que 
muestre en forma clara y objetiva la estructura de los mi! 
mos, como se vera más adelante, con lo cual se percibirán 
las irregularidades en la distribuci6n de las rctribucio -
ncs, indicando si el crecimiento es lento o acelerado, asi 
como los desequilibrios entre las percepciones del persa • 
nal sindicalizado y el de confianza. 

En este sentido, el objetivo principal de la gráfica 
será el de facilitar la adecuación de los sueldos, indica_!! 
do el monto que cada puesto debe tener de acuerdo con el -
valor relativo asignado a 6stos. 

Para efectos de la instrumentaci6n del tabulador de -
sueldos, deberan tomarse en cuenta las diversas zonas sal! 
riales existentes de acuerdo con el lugar de adscripci6n -
del trabajador, es decir, el tabulador de sueldos se com -
plementará con una tabla que contemplará las cuotas del -­
sueldo que correspondan a los trabajadores de acuerdo con 
el lugar donde prestan sus servicios, con lo cual el trab~ 
jador· quedará protegido en su salario frente a lo:; difere_!! 
tes índices del costo de la vida, sin importar el ámbito -
territorial en que este ubicado su centro de trabajo. tos 
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niveles de sueldos a considcrnr, serán aquellos fijados pa­
ra el personal del Gobierno federal, de acuerdo con las zo­
nas salariales en que se ha dividido para estos efectos el 
territorio nacional. 

Aunando a los aspectos anteriores. para un eficaz fun­
cionamiento del sistema cscalafonario es conveniente esta -
blecer un sistema homogéneo para el pago de las remuneraci~ 
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 -
ci6n que resulte conveniente, a fin de ~implificar su mane­
jo administrativo. 

Asi mismo,·. para i;?l pago del sueldo es conveniente se 

estructure una n6mina ó listado general de trabajadores. -­
donde- queden asentadas las percepciones, deducciones y al-­
canee neto de ~stRs. Dentro de la n6mina deberá contemplar­

se, entre otros, los siguientes elementos: Unidad Adminis -
trativa; Nombre ~~l Trabajador; Clave del PuestO¡ Nombre -­
del Puesto Espec~fico; Registro Federal de Causant~s¡ Días 
Laborales y; Sueldo dinrio quincenal. 

Para promover la carrera laboral, se cuenta con el ap~ 
yo necesario de la Comisi6n.Intersecretarial del Servicio -
Civil de Carrera que viene a sustituir a la anterior. Esta 
Comisi6n es. creada también durante el gobierno del Preside~ 
te Miguel de la Madrid, e integrada por los Secretarios ~e 
Gobernaci6n, de Programaci6n y Presupuesto, de la Contralo­
ría· General de la Fcderaci6n, Educaci6n Pública y del Trab~ 
jo y Previsi6n Social, asi como por el Secretario de la Fe­
dcraci6n de Sindicatos de Trabajadores al Servicio del Est~ 
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do. 

Esta comísi6n es el instrumento de coordinaci6n y ase­
soría del Ejecutivo Federnl para la instau~aci6n del Servi­
cio Civil en la Administración Pública Federal ( Decreto p~ 
blicado en el Diario Oficial de ln federaci6n del zg de ju· 

nio de 1983 ), con lo cual cobra singular importancia uno -
de los principales postulados:" La Renovación Moral': La ex- -
presi6n práctica de este principio en el Plan Nacional de -

Desarrollo quiere decir que su aplicaci6n 01 equtvah al petfec­

cionmtento de los aisteJ:DAs de Administración de loa fi.curaoa del Estado 

ta mcjot regulación· de lo.a responsabilidades de loa lervidores públicos 

y el. fortalecimiento de los mecanismos de control y vigilancia de la -­

Adm.inietY&ciSn". (l l) 

El principio anterior. se convierte en un prop6sito g~ 
neTal del Plan Nacional de Desarrollo para mejorar la capa~ 
cidad técnica y administrativa del Personal Federal. Para ~ 

lograr este prop6sito, se adoptaron los siguientes linea -~ 

mientas: 

••- Se insta't'ura el Servicio Civil de Carrere ••• 

ee fomentará la vocación del servicio del personal fedll!!ral media!!_ 

te una motivAcién adecuada. elevando la c.ftciencia y ln agUidad­

en el funcionamiento de la burocra~ia; se proDtOVeTÓ la eapaci.ta-­

ción permanente del personal federal. creando asI condiciones pa­

ta la ca'trera administ't'ativa ••• " (.12) 

(11) Poder Ejecutivo Federal.. "Plan Nacional de De&a't'ro1lo 1983-1968" 

2.1.4. Renovación Moral- p. 42. 

(12) ldem. 6.2.3.5. Lineamie:ntos par.a asegurar eficiencia. honradez Y -

control en la ejecución del Gaseo Púñlic:o. p. 175. 
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Estos lineamientos se contemplan en las tres etapas -
que integran el Servicio Civil de Carrera; Pre-empleo, Em­
pleo y Post-empleo, las cuales permiten racionalizar todos 
los procesos de administraci6n de personal al servicio del 
Estado y fomentar en los trabajadores la rcaliznci6n de -­
una auténtica carrera como servidores públicos que compre~ 
dera desde el ingreso del trabajador, hasta su scparaci6n 
de la función pública. 

En virtud de lo anterior, es necesario describir cada 
una de las etapas que propician y fomenta en cada uno de -
los trabajadores, la rcaliznci6n de uno auténtica carrera 
como servidores públicos. 

Pre·Empleo.- Debe entenderse como las tareas anteriores a 
la formalizaci6n de la relaci6n laboral entre c1 aspirante 
a ingresar al Servicio Civil y el Estado como empleador.E~ 
ta etapa involucra los procesos de reclutamiento y selecc­
i6n de personal, de los cuales hablare más adelante. 

Empleo.- Sera definida por las acciones que formalizan la 
relaci6n entre el trabajudor ( servidor público ) y el Es­
tado, desarrollando a la vez la vinculaci6n de los intere­
ses individuales con los objetos institucionales. En esta 
etapa, se contemplara la posibilidad en igualdad de oport~ 
nidad para que cualquier servidor público pueda aspirar a 
niveles m~s altos establecidos por la v!a esca1afonaria, -
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 con la aplicaci6n de estas acc-
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iones, sera la de mnntener la continuidad de los planes y­
programas gubernamentales esconciales, mediante el 6ptimo­
aprovcchamiento de las experiencias adquiridas en materia­
de personal y de los recursos disponibles, procurando que­
las estructuras de la organi~aci6n del Estado se satisfa-­
gan con los elementos humanos id6neos al descmpe~o de las 
funcioncs·y responsabilidades. 

Post- Empleo.- La etapa final de la Carrera del Servidor -
Público, esta representada por la sepnraci6n del servicio 
activo prestado en la Administraci6n Pública Federal, re-­
servando sus derechos a la segur~dad social. Los procesos 
que la integran seran: boja, jubilaci6n y pensi6n del tra­
bajador. 

Estas etapas, sentarán las bases para diseftar el nuc· 
vo sistema escnlafonario funcional mediante el cual las D~ 
pendencias podrán llevar a cabo las promociones y ascensos. 
sin embargo, para lograr este prop6sito, se debe considc~· 
rar la capacitaci6n 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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l,3 DERECHO AL AséENSO V LA CAPACITACIÓN 

El actunl gobierno, apoyandose en los resultados de 

la Quinta Rtapa de la Refo"rma Administrativa y con los li 
-neGmientos espe~i~icadQs en su Plan Nacional de DesaTrollo 

1983~1988 torno fruto de la consulta popular durante su ~~ 

campafta, ha orientado sus acciones para da~ respuesta a 

las aspi~aciones y d~mandas de la sociedad al proclamar ~ 

el derecho nl ascenso en toda organizací6n desde los niv~ 

les inferiores hasta los directivos con el fin de alcnntar 

el desarrollo individual~ grupal·e institucional~ depen ~ 

diendo fundnmentn1mente de ln capncidad, habilidad y aptl 

tudes que respalden una adQcuada eapacitnci6n ostrechame~ 

te ligada a las funciones, nccionos y actividades que ti~ 

nen las Unidades Adininlstrativas de las Secretarias. 

La dcmostraci6n de CQnocimientos. capacidad, apti­

tud y anllisis ~r1tico de la actualidad laboral, sientan 

las bases para otorgar el ascensQ a los trabujndo~es que 

lo merezcan, permiti6ndo1es con ello mejorar su sistema­

de vida y al mismo tiempo, nl Estod~ eontar con una par­

ticlpaci6n nctiva en la misticn del Servidor Pdblico y -

no en la apntia la~ente de inercia pasiva. 
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Por lo tanto, la conccpci6n actual del ascenso, rom­

pe con la mentalidad arcaica y fosili~ada y se une al co~ 

primiso establecido en el Plan Nacional de Desarrollo 

1983-1988 en lo referente a la capacitaci6n y la instaur~ 

ci6n del Servicio Civil de Carrera, por lo cual se tiene 

la obligaci6n de articular las acciones y funciones insti. 

tucionales en un marco de principios y propósitos 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 direcci6n adecuada. 

Es necesario sefialar que la capacitación es una de -

las acciones más importantes que debemos considerar en el 

proceso de cambio o del mejoramiento de los recursos hum~ 

nos para cumplir con las tareas encomendadas a cada una -

de l~s Dependencias del Gobierno Federal. 

En este sentido \\fe"rt.hcr nos dice: ·~En ocasiones un 

bio en l.a estructura de la ot-ganizaci6n, puede crear una necesidad -

de capacitaci6n11 (13). 

Por su parte, el Maestro Custelazo reafirma este co~ 

cepto de la siguiente forma: "El cometido del. Programa Instit~ 

cional de Capacitaci6n y Productividad, es capacitar, actua1izat" y -

perfeccionar al personal. de una organiznci6n a fin de que la instru-

(13) Wertber, William B., Jr. /Keith David, "lldtninistraci6n de Perso­
nal y Recursos Humanos", México, 1987, p. 153. 
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mentaci6n de acciones de los trabajadores sean coherentes con l.oa --

prop6sitos y metas de la lnstituci6n"(14) 

Con base a lo anterior podemos decir que a trav6s de 

la capacitaci6n se podra contar con un sistema cscalafon!!_ 

ria de estructura funcional que responda a las neccsida -

des programáticas de las Dependencias. Este sistema se r~ 

fleja en las diversas actividades desarrolladas por los -

trabajadores en los puestos que fueron ordenados, descri­

tos, requisitados y evaluados tanto en el Catálogo Gene -

ral de Puestos del Gobierno Federal, como en los Catálo -

gas Institucionales definidos ya que dichos puestos serán 

ocupados por aquellos trabajadores que cumplan con los CE!_ 

nacimientos y aptitudes sefialndos en los mismos. 

Por lo tanto, ln capacitación se contempla como una 

obligaci6n otorgada por el Estado a sus servidores con -

el fin de adquirir los conocimientos necesarios que les­

permitan obtener ascenso escalafonarios scgan lo cstipu-

lado en la Hrncci6n VI del Articulo 43 de la Ley Federal 

de los Trabajadores al Servicio del Estado, el cual señ.!. 

la lo siguiente: "establecimiento de escuelas de Administración-

ptjblica en l.as que se imparten los cursos necesarios para que l.os -

trabajadores puedan adquirir J.os conocimientos para obtener ascensos 

(14) Castel.azo, Jose R. "Técnicas y Especialidades en Administración 
de Personal Público, Ml$x.ico, 1985. p. 100. 
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conforme al escalaf6n y procurar el mantenimiento de su aptitud --

pr'Ofesional" (15) 

La capacitaci6n como base del Servicio Civil de e~ 

rrera, busca promover el cambio de actitudes y aptitudes 

de los servidores póblico al definirse como uno de los -

elementos m~s importantes en el proceso de aplicaci6n -­

del cscalaf6n. 

Asimismo, para que la prcparaci6n del personal en -

el Sector PClblico repercuta en la mayor eficiencia de la 

Administraci6n, es necesario revisar los sistemas actua­

les de ascenso y movimientos escalafonarios en el mnrco­

del Servicio Civil de Carrera, por su adecuada instrume~ 

taci6n, hará posible que se considere un fuerte incenti­

\•o para lograr el cambio de actitudes y aptitudes de los 

servidores pdblicos, Por consiguiente, la cnpncitaci6n 

debe tomar en cuenta las siguientes directrices; 

a) La inducci6n al puesto, que consiste en preparar a los 

individuos para la funci6n que desernpefiaran en el tra­

bajo para el que han sido seleccionados. 

b) La capacitación para el puesto, que tiene corno objeti 

vo preparar en el trabajo Mismo a los servidores con-

(15) México; ,Poder Ejecutivo Federal. Secretaría de Programación y 
PresupuostO. Compilación Jurídica 11Ley Federo! dP. los Trabéja­
doros al Servicio del Estado• Regln.mentaria del Apartado n del 
Articulo 123· Constitucional" México 1986. P.12 
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el fin de incrementar la productividad y motivarlos­

sobre la tTascendencia de la función pablica. 

Las necesidades de contar con personal eficiente 

que se haga cargo de las funciones cada vez.más numero -

sas y dis!rnbolas demandadas por el interés püblico, obl! 

ga al Ejecutivo a crear Instituciones de capncitaci6n p~ 

ra el personal federal con el doble objeto de cubrir su­

propia demanda de trabajadores debidamente formados y -­

además, en base a esa capacitaci6n, poder aspirar a may~ 

res ingresos y niveles de vida mds dignos. 

Establecer e identificar estos dos objetivos en ln­

capacitaci6n, significa integrar el cscalaf6n, ya que -­

los trabajadores estan ubicados en ramas o líneas 16gi -

cas de ascenso, conforme a las especialidades requeridas 

por las dependencias pnra el eficaz cumplimiento de sus· 

finalidades· institucionales de tal manera que en el con~ 

concurso escalafonario de una y otra rama, la capacita -

ción versara presisamente sobre aquellas materias cuyo 

conocimiento deban poseer los trabajadores para ocupar -

los diversos puestos que conforman las distintas ramas. 

En este sentido los programas de capacitaci6n obedeceran 

a las necesidades escalafonarias de las Dependencias, -­

permitiendoles al mismo tiempo cumplir con las funciones 

que tienen encomendadas y por consiguiente con el imper~ 
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tivo constitucional de proporcionar a los trabajadores •• 

los elementos de conocimiento y aptitud por ellos rcqueri 

dos. 

En cuanto a los mecanismos a seguir para lograr la 

capacitaci6n y el desarrollo de los trabajadores, se de 

ben considerar los siguientes: 

a) Establecer las poltticas y lineamientos normativos ge-

nerales a los que debe sujetarse la capacitnci6n, con­

el prop6sito de homologar, orientar, dirigir y estable 

cer en un marco de prioridades las tareas de capacita­

ción. 

b) Fijar los objetivos, metas y asignaci6n de recursos p~ 

ra alcanzar las metas a largo, mediano y corto plazo -

que en materia de capacitaci6n, se han estipulado para 

la Dependencia. A su vez se analizará y formulará el -

objetivo para la estructura del contenido de los cursos 

de capacitaci6n y se seleccionaran lns t~cnicas y mat~ 

rinles didácticos. 

c) Establecer los cursos que en materia de capacitaci6n y 

desarrollo han sido previamente planeados y autoriza -

dos, 6 que se ejecutan por rutina en medio laboral. E~ 

ta fase permite a los trabajadores adema~ de dcscmpe -

ñarse eficientemente, estar en condiciones de poder co~ 

cursar por las vacantes que en puestos superiores se -

lleguen a generar. 
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d) Evaluar los resultados obtenidos en el grado de avan 

ce y consolidaci6n do los programas de capacitación 

y desarrollo, con la finalidad de corregir las desvi~ 

ciones de dichos programas o modificar las metas es­

tablecidas inicialmente en ellos. Bs la fase del pro­

ceso en las que se diseftan los medios idoneos para e~ 

tablecer hasta que punto los capacitandos alcan%an 

los objetivos educativos prefijados. 

Los tipos de capacitaci6n serán tres: 

TScnica.- Que se refiere a la inducci6n al puesto y la -

posterior capacitaci6n que se requiere en el puesto esp~ 

cifico para que su ocupante lo desarrolle con conocimie~ 

to y habilidad. 

Administrativa.- La capacitaci6n que se dara al ocupan -

te un puesto para que sea capaz de supervisaT, OTientar, 

cooTdinar, dirigir y tomar decisiones adecuadas. 

Institucional.· Es la capacitaci6n que se otorg3 general 

e individualmente para lograr una identificaci6n con los 

objetivos y medios en la institución, para que los trab~ 

jadores, funcionarios y empleados se sientan parte de la 

misma; esta pensada para generar espíritu de cuerpo y OL 

gullo por pertenecer a una buena instituci6n. 
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La implantacidn do estos mecanismos y tipos de cap~ 

citaci6n, significara o~orgnr a los trabajadoTos el de -

recho al ascenso para ocupar alguno de los puestos orde­

nados en el escalafon. El derecho de ascenso se sustenta 

en un marco juTídico en el cual se contemplan las dispo­

siciones que obligan a cada una de las dependencias a g~ 

rantizar la promoci6n de tos servidores p~blicos para la 

realizaci6n de una autentica carrera. 
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1.4 llARCO JURfDJCO 

Los problemas que permiten la modernizaci6n de la A~ 

ministraci6n POblicn Federal y cspecfficamcnte aquellos -

que contemplan la ·implantaci6n de un adecuado sistema in­

tegral de administraci6n y desarrollo de personal, se su~ 

tcntan en el diseno de los linca~icntos generales estable 

cides con la adecuaci6n a los artículos Sº, 7° y 20, usi 

como al Título Tercero de la Ley Federal de los Trabajad~ 

res al Servicio del Estado con el fin de llevar a cabo -­

los movimientos del personal que por esta vía considere -

tener derecho. Tales movimientos estan contemplados en e~ 

da· uno de los Reglamentos de Escalaf6n de las Dependen 

cias de la Administraci6n POblica Federal, los cuales re­

gulan el procedimiento escalaíonario de aquellos trabaja­

dores con categoría inmediata inferior a la plaza vacante 

a través de la callficaci6n de los factores escalafona 

rios como son: conocimientos, disciplina, puntualidad, 

etc., asi como por el tiempo efectivo de los servicios 

prestados en la Administraci6n POblica. 

Los artículos 3° y 4° del Reglamento de Escalaf6n de 

la Secretaría de Programaci6n y Presupuesto confirman es­

ta interpretaci6n al seftalar: 
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Artículo 3° 11 El derecho al ascenso corresponde. en general a -

loa trabajadores que tengan un mtnimo de seis -.eses de servicio en 

el pueet.o inmediato inferior a la vacante. 

Artículo 4 °. El Ascenso de los trabajadores se determinará me-

diante la calificación de los siguientes factores escalafonarios 

que se enuncian en orden de importancia: conociaiento. aptitud. 

disciplina, puntualidad y ant.igUedad., • 11 (16) 

Estns definiciones son adoptadas en el Catálogo de 
Puestos del Gobierno Federal n través del Instructivo pa~ 

ra la Formaci6n y Aplicaci6n del Presupuesto General de 
Egresos de la Fcdernci6n de las dependencias con el fin 
de cumplir y vigilar la aplicaci6n de las disposiciones 
que contiene el Reglamento tlc cscalaf6n. como en el caso 
del Reglamento de Escalaf6n de la Procuraduría GcneTal 
de la República, el cual señala; 

"I. Integrar las unidades escalafonarias de acuerdo con las plantillas 

de personal que para el efecto le proporcione: la dependencia. 

II. Convocar a concurso para cubrir las plazas vacantes definitivas 

ó provisionales:" (17) 

Al llevar a la práctica estas acciones. se podT~ dis -
tinguiT a los mejores servidores públicos y poner en mar 
cha el sistema de escalaf6n. La responsabilidad pa~a el 

(16) 

(17) 

México, Poder Ejecutivo Federal. 
Secreter!n de Programación y Presupuesto, "Reglamento de Es.cala­
fÓn111 México,, 1979. p.2 
Artículo 3o. del Reglamento de la Comisión Nacional Mixta de Esca 
lafón de la Procuradur!a General de la Repúbli.ca. -
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buen funcionamiento recae por un lndo en la autoridad y 
por otro en la representación sindical d~ cada una de los 
dependencias dando origen o. la Comisi6n Mixta de Escala­
f6n que esta integrado por igual número de representantes. 
Esta Comisión tiene bajo su cargo hacer cumplir y vigila~ 
la aplicaci6n d~ las disposiciones que contiene el regla~ 
mento de cscalaf6n , garantizando asi el respeto al dere~ 
chos de ascenso como lo indicaTn la Coordinación General 
de Estudios Administrativos de la Presidencia de la Repú­
blica. 

"De confortni4n.d con el A't't!cul.o S4 de la. Ley Federal de los Tr& 

bajador~& al Serv:tcio 'del Eet:ado. en' eada dependf;ncia funciona una -

C~ud.aió~ Mixta de Eac:~la.fón iutogradn por igual númerO de represen-­

tantea ttel Titular y del· Sindica.to correspondiente y un arbitro de--­

signado de comíin acuerdo por ambas parces .... 

11 • .,. Es conveniente que atendiendo a lo dispuesto por el At:tfeulo S6 

del ordenamiento legal. cit.ado. 1oe re.glam.entos pre.ven 1aa facul.ta­

dee, obligaciones, atribuciones• proc:edim1entOJ3. y derechos de las 

Comisionas Mixtas. de Eecalt1.fón y de l!IUS Organos Au>tiU.aros en su -

caso, dCJ modo qu'1!; escen plenamente capacitadas ¡iara decidir sobre 

los derechos escalafonarios, .... 0 (1&) 

(18) ~:!id~n~i!e~e E1:c:!;G~1I~!~rC!¿rdinación Ge~eral de Estudios -
Adm.lnistrati.voa "Reeatructuración del Siet.ema Genera.1 de Ad111.i.-­
ni.atraciQn y D«1sar-ro11o de Personal del Poder Ejecutivo Fed.,ral" 
<locumcmtQS biiaicoe No. 1. Méxi.co, 1979. p. 107 .. 
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Esto ~area de responsabilidad compartido entre las -

dependencias, los trabajadores y sus representaciones si~ 

dicales coadyuvan al establecimiento de un sistema de ad­

•inistraci6n y desarrollo de personal adecuado, que irnpul 

sa la productividad requerida por el Estado ya que con -­

estos elementos el escalaf6n constituye la estrategia de­

eficicncia organizativa. Su impacto directo en materia -­

promocional, constituye un incentivo para elevar la pro -

ductividad y salvaguardar los intereses legitimas de los­

servidores pdhlicos. 

Sin embargo, para tener un panorama mfis explicito -­

del escalaf6n y de su aplicaci6n, considero necesario de­

finir ·primeramente el concepto de cscnlaf6n m4s amplio -· 

con el prop6sito de saber ¿porqu6? y ¿para qué? fue esta· 

blccido en la Administraci6n Pt:lblicn Mexicana. 

1.s CoNcEPTo nE EscALÁF6N EN EL SEcToR PósL1co MEx1cANo 

De acuerdo con las definiciones adoptadas en la Adm! 

nistraci6n Federal, el escalaf6n esta considerado como el 

sistema organizado.para efectuar las promociones que ga -

rantizan a los trabajadores adcmds de la seguridad en el· 

empleo. la posibilidad de su desarrollo dentro del mismo­

que trae consigo su superaci6n en todos los ordenes de -­

comportamiento social. Por tal motivo, el escalaf6n ofrece 
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a toda organización la perspectiva de tener siempre disp~ 

nibie el personal idóneo para el dcsempcfto de las divcr-­

sas funciones mediante una adecuada selección de candida-

tos debidamente capacitados, aptos y eficientes. 

En los estudios realizados por la Dirección General 

de Estudios Administrativos de la Presidencia de la Repú­

blica (19), el escalafón esta definido como '' el siat.ema -

orgo.ni.zado en la dep~ndencia para efeccuar laa promociones de aseen. 

so de. los trabajadores .•• " 

Con base a esta definici~n~ podemos decir que lns -­

promociones permiten a toda organizaci~n utilizar con más 

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 promoci6n 

puede servir como incentivo para que los individuos mejo­

ren adicionalmente sus capacidades en el descmpefio de su 

trabajo. 

Como consecuencia de lo anterior, el cscalaf6n per.- -

mite regular la relaci6n laboral entre el pntr6n {Estado) 

y lós trabajadores ya que permita contar con un sistema -

(l9) Poder Ejecut.ivo Federal. Secret.ar{o de la Presidencia. Dirección 
General de Est.udios Adtninistrat.ivos "El Reglamento de Escalafón'', 
México, 1973. p. 7 
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de personal adecuado que rcspondcra a las necesidades de 

una empresa, es decir, con la aplicaci6n de un sistema • 

cscalafonario se podra lograr el desarrollo del personal 

en -una organi~ación y al mismo tiempo, contribuir a la -

consccuci6n de los objetivos y m~tns de la misma. Los e~ 

tudios realizados por la Presidencia de la Rcpüblica a -

trav~s de la Coordinnci6n General de Estudios Administr~ 

·tivos (20) describen este sistema de la siguiente manera: 

"El sistel!la escalafonario conRtituye ln columna vert:ebral para el -

buen funcionamiento del sistema general de administración y desarr.2. 

llo de personal¡ de aht que deberá exiatir relación entro dicho si~ 

tema y la estructura orgánica do. cado. dependencia: derivada do los 

objetivos y metas que se pt'opongan alcanz.s:r conformo a sus funclo-

nes11
• 

La estructura de los escalafones integran un siste~ 

rna f\.~nc-inna t e intercomunicado que rcspondera a las nec!:_ 

sidades funcionales de una organización y se constituye 

conforme a los cuadros de un manual de puestos que refl!:_ 

ja su estructura ocupacional en la cual dichos puestos e~ 

tan clasificados y ordenados de acuerdo al grado de difi 

cultnd y de responsabilidad que se derivan de los perfiles, 

.(20) Poder Ejecutivo Federal. Presidenci~ de la República. Coordina -
ción General de Estudios Administrativos 11 Gutos Técnicas del Sis 
tema de Administración y Desat"rollo de Personal"• México. 1982.­
P• 58. 
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así como en grupos 6 ramas conforme a las analogías fun­

cionales de su desernpeno. En este sentido. la Presiden -

cia de la República sefiala: 

"Las dependoncias, de acuerdo con su función• constituirán sus es­

tructuras escalafonarias a partir de cat~logos de puestos espec.íf.!_ 

cos que analicen y vn.J.oren las actividades concret:as desa%'l"Q.lladas 

por los 'trabajadores. Los puestos del catálogo y sus categor!as se 

ordenaroon on ramas 15 l.:!neas 16gicas de ascenso que, mediante 1.os -

requisitos pertienentes, deben conectat>se unas con otras, de modo­

que. los trabajadores tengan siempre la posibilidad de ascender ha.!. 
ta i os máximos niveles do escalafón sea cual fuer~ la rama por la 

cual hubieren ingresado." ( 21) 

La estructura reflejada en los catálogos de puestos 

de las dependencias en·Grupos y Ramas, sientan las bases 

para la integraci6n del Modelo EscalaEonario Funcional e 

Intercomunicado a través del cual será posible establecer 

cambios estructurales que proporcionen una soluci6n glo­

bal a los problemas de personal y adcm4s puedan ejercer 

una carrera administrativa en la dependencia donde presta 

sus servicios. 

Esta carrera administrativa garantiza la estabilidad 

y seguridad en el empleo al promover mayores grados de -­

responsnbi lidad, dili~encia y eficacia así como fomentar 

(21) México, Poder Ejecutivo Federal .. Preeidenc1.a de la Repúblicn.. 
Coordinación General de Estudios Administrativos. "Reestructura 
ción del Sistema cenera! de Administración y Desarroilo de Per= 
sonal del Ejecutivo Federal". México 1979 .. p. 105 
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la vocaci6n de servicio del personal federal mediante un 

escalaf6n adecuado. Sin embargo, los programas de refor­

mas a la Administrnci6n Pública puestos en marcha por el 

presidente Lopez Portillo, nl inicio de su mandato en lo 

referente al mejoramiento de los recursos humanos sefial~ 

rían la estrateg1a para el establecimiento de un nucvo­

s istema cscalnfonario a la Administraci6n Pública Ccntr~ 

lizada, el cual seria continuado por el actual Gobierno 

a trav~s del Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988. Por 

lo tanto, en el capitulo siguiente describire cual es la 

estrategia utilizada para la aplicaci6n de un nuevo sis­

tema cscalnfonnrio funcional, los elementos que integran 

la estructura escalafonarin y los factores que intervie­

nen para otorgar un ascenso cscalafonario, as! como una 

evnluaci6n de los recursos humanos en la cual se refleja 

el grado máximo de su nplicaci6n. 
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2. EL SISTEMA WTERCO;·JUrHCADO DE ESCALAFONES EN LA 

ADMlllISTMCIOil PUBLICA CENTRALIZADA. 

El programa de reformas a la adainistraci6n de los -

recursos humanos en la Administraci6n PO~lica Federal, es 

el resultado de los estudios realizados en cada uno de 

los sistemas de ascenso imperantes en las dependencias del 

Ejecutivo Federal, pues en base a este anftlisis fue posi­

ble delinear las políticas de empleo y de administraci6n 

de sueldos y salarios que dieron origen a la implantaci6n 

del Catálogo General de Puestos y del Tabulador General 

de Sueldos del Gobierno Fedcralt los cuales dcscribire -­

más adelante. Cabe seftalar que en estas reformas, los pr~ 

gramas de capacitacidn seran considerados como factores -

importantes ya que permitiran a los trabajadores estar en 

condiciones de desempeñarse en el puesto asignado con efi 

ciencia y de esta.manera darle la oportunidad de ascender 

mediante el establecimiento de escalafones, los cuales· 

consisten en promover a los trabajadores en puestos de m~ 

yor nivel. 

El establecimiento de sistemas cscalafonnrios, cons­

tituyen la participaci~n bipartita entre el Estado y los 

sindicatos, a trav~s de los mecanismos de coordinaci6n t~ 

les como la Comisi6n de Recursos Humanos del Gobierno Fe-

deral que estaba integrada por los responsables de las ·-
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~areas de odministrac~6n de personal en cada una de las 
Dependencias, logrando asi, sanas y constructivas rela­
ciones laborales. Por consiguiente, la Coordinaci6n Ge­
neral de Estudios de la Presidencia de la República se­

t\ala: 

"Con el. Título de los Escalafones d1!l Sector Público Centralizado 1 

la Comia16n de Recursos Rumanos con al apoyo d• COTECUJW y la par­

ticipación de la Federación de Sindicatos da Trabajadores al Serv! 

cio del Estado, preparó un di.agnóstico del estado que prevalece en 

los· sistemas de aacenao y presentó proposiciones concretas para •!. 

tablecer sist.emas eacalafonarios tnás adecuados a las circunstan- -

cias de cada institución". (22) 

Asimismo, Carrillo Castro nos dice: 

"La necesaria participación de la Federación de Sindicatos de Trab~ 

jadores al Servicio del Estado (FSTSE) y de aue sindicato• afilia-­

dos en la proposición e instrumetnación de las reformas que pudie­

ran afectar los derechos de los trabajadores públicos. condujo al -

Titul.ar del. Ejecuivo a disponer a la modificación de la estructura 

de la Comisi6n Cie Recursos Humanos del Gobierno Federal., a fin de -

ins.tit:ucionalizar la concertación de dichas refonnaa con lo. repre­

senta.ción permanente y directa de esa Federación sindical". (23) 

La propuesta concreta a manera de modelo adaptable 
a ·las necesidades en cada una de las dependencias para co!!. 
'ttlr con el personal adecuad'?, ~o constituyen los linea --

(22) México. Poder Ejecutivo Federal. Presidencia de la República. 
Coordinación General de Estudios Administrativos. "Reeetructu 
ración del. Sistema General. de Adndnistración y Desarrollo de_ 
Personal del Poder Ejecutivo Federar'. México, 1979. p.10. 

(23) Carrillo Castro Alejandro "La Reforma Administrativa en Méxicoº 
· México. 1985. p.146. 
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mientos generales que permiten a los trabajadores ascen­

der conforme a sus conocimientos, aptitudes y antig~edad. 

Dichos lineamientos -seftnla la Coordinaci6n General de E~ 

tudios Administrativos- contemplan dentro de un marco co­

her~nte, el sistema escalafonario, mediante el cual se p~ 

dra otorgar ascensos a los trabajadores: " ••• el Preeident.e­

de la Repúbl1.ca externo su proposito de adoptar las medidas neceen -­

rias para perfeccionar l.oe sistemas de adblinistración y desarrollo de 

personal de las dependencias de la administración pública federal y -

encargo a la Comisión da los Recursos Humanos proponer al Ejecutivo -

la mejor organización de los sietemas do administración de personal. -

para aumentar la eficacia en el funcionnmiento y servicios de las en­

tidades públicas, as! como el establecimiento de normas y criterios­

generalee en torno a las condiciones de trabajo de loe Berv6dprae -

del EStado. 

Entre las atribuciones de la Comisión se señalaron los siguiente: 

a) Preparar para configurar un sistema integral de administración de -

personal del Gobierno Federal y proponer la estruccurn de la unidad 

administradora, de personal. 

b) Proponer sistemas de organización y funcionamiento de las unidedes­

de administración de personal. 

c) Proponer sistemas escalafonarioe. 

d) Elaborar un programa de formación y capacitación y establecer los -

lineamientos de trabajo de las unidades de capacitación". (24) 

(24) México. Poder Ejecutivo Federal. Presidencia de la República. Coo!: 

dinación General de Estudios Administrativos. 11La Administración y 

el Desarrollo del Personal Público11
• México. 1980. pp. 29-30. 
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Estos lineamientos que constituyen la estrategia de 

la quinta etapa de reforma administrativa, tienen mayoT­

vinculaci6n con el sistema general de administraci6n y -

desarrollo de personal en lo referente n la estructura 

dol Sistema Comunicado de Escalafones en la Administraci6n 

PGblica Centralizada, ya que cstan enfocadas básicamente 

a las Secretarias de Estado. El objetivo de establecer -

un sistema escalnfonario dinámico, promueve el eficiente 

descmpcfio. de los trabajadores asi como su prcpnrnci6n pa· 

ra el ejercicio de funciones de mayor responsabilidad, ·­

creando además una pe~spectiva promocional como incentivo 

Con una mayor productividnd y un adecuado servicio pabli­

co. 

Como se ha senalndo anteriormente> las estructuras -

escalafonarias que responderan a las necesidades funcion~ 

les de las dependencias se darán a purtir de un Cnt4logo 

General en el cual se contemplan los puestos de la Admini~ 

tTaci6n Pública en su conjunto previa información de cat! 

logos espec1ficos en donde fueron an&lizadas y valuadas -

las actividades desarrolladas por los trabajadores. Estos 

catálogos est::m ordenados en grupos, rnmns 6 lineas 16gí-. 

cas de ascenso y adem!is contem:t?lan los Tcquísitos esta.bl~ 

cidos en ln mctodolog~a de nnálísis y valuaci6n de pues -

tos de ln que hablare más adelante. Al comunicar unas ra-
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mas con otras, los trabajadores tendrán siempre la posi­

bilidad de ascender hasta los mfiximos niveles de cscala­

f6n, contando para ello con una tabla de asignación de -

sueldos en donde se establecen diferencias significativas 

entre los diversos niveles con el fin de incentivar el -

eficiente descmpcno en el puesto asr como la preparaci6n 

para el ascenso a puestos de mayor responsabilidad y re­

muneraci6n. 

La posibilidad de llevar a la práctica el sistema M 

escalafonario que pondere con mayor objetividad los es 

fuerzas de los empleados, jmplica también el establecí 

miento de mecanismos que garantizan una justa valuaci6n­

del desempeño que se tradujo ·en un incremento de percep­

ciones y opciones de ascenso~ por consiguiente, se debe­

rán evaluar los méritos, considerados como factores ese~ 

lafonarios, tales como: conocimientos, aptitud, discipli 

na y puntualidad, así como la antigüedad, con el prop6si 

to de conocer a quienes debe darse preferencia en los 

ascensos, a quienes rechazar, que trabajadores podrán 

ocupar los puestos de confianza, que cualidades podrán -

ser aprovechadas y desarrolladas en el personal, apoyan­

dosc en la capacitaci~n del mismo, etc. 

La estrategia que busca la Coordinaci~n General de -

Estudios Administrativos de la Presidencia de la Rep6bli-



(4 7) 

en con la implantaci~n de los Catálogos General e Inst! 

tucional de Puestos, el Tabulador de Sueldos y la estru~ 

tura ordenada de los puestos en cada una de las Depende~ 

cías, es integrar un sistema escalafonario intcrcomunic~ 

do de escalafones. Asimismo, los factores cscalafonarios 

y la evalunci6n de los recursos humanos; son necesarios 

para ocupar cualquiera de los puestos de dicho sistema, 

de acuerdo a los requerimientos establecidos en los mis-

mos. 

Por consiguiente, dada la importancia que revistcn­

cada uno de los elementos que conforman el Sistema Comuni 

cado de Escalafones en el Sector Pablico Centralizado, en 

los siguientes capítulos, se describen cada uno de ellos 

de manera más amplia. 
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2;1 ESTRUCTURA ESCALAFONARIA; 

Sabemos que el sistema cscalafonario, constituye -

la estrategia de la quinta etapa de reforma administra­

tiva para mejorar la administraci6n de personal al ser­

vicio del Estado e institucionalizar el Sistema General 

de Administraci6n y Desarrollo de PersonBl del Gobierno 

Federal. La vinculaci6n de este sistema con otras acci!!_ 

ncs específicas en materia de capacitaci6n y desarrollo, 

relaciones jurídico-laborales, planeaci6n y organización 

de los recursos humanos, permiten sustituir la inoperan­

cia de los escalafones que reflejaban mecanismos 6 sist!:_ 

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 d~ 

sempefto era de idéntica funci6n en diferentes puestos, -

originando el paralelismo e incomunicaci6n en las lineas 

6 ramas escalafonarias existentes en el Catálogo de Em 

pleos de la Federaci6n al no especificar perfiles 6 re -

quisitos para los diferentes niveles salariales, ya quc­

todas partian de un dnico origen y llegaban a un Gnico -

destino sin existir vasos comunicantes. 

Esta observaci6n es el resultado del estudio reali­

zado por la Coordinaci6n General de.Estudios Administra-
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tivos de la Presidencia de la RepGblica al seftalar: 

" ..... las estructuras de les escalafones generalmente no responden a 

las necesidades funciona.les de laa dependencias; se construyen con­

f"orme a los cuadros que contiene el catlUogo de tlnpleos de la Fede­

raci6n con un criter1o exclusivamente pl'esupuestario y una eatruc~ 

ra ocupacional absolutamente r1gida~ incompatible con La evoluci6n­

natural del aparotO· administrativo e incongruente con la organiza­

c.!én interna de las dependencias", ('25) 

En base a los resultados obtenidos en este estudio -

realizado, se considera necesario la estructuración de un 

sistema cscalafonario funcional e intercomunicado que pe~ 

aita establecer un sistema dinámico para promover el efi­

ciente desempeño de los trabajadores, as! como su prepar!,_ 

ci6n para el ejercicio de funciones de mayor responsabil! 

dad, creando con ello adcm's una perspectiva promocional 

como incentivo para unn mayor productividad y un adecuado 

servicio.público. Su funcionamiento comprende un proceso 

de mecanismos de participaci6n 1 consulta y coordinaci6n -

que permitiran introducir factibilidad y coherCncia en los 

niveles decisorio y de ejecuci6n, tal como se sefiala en la 

gráfica No. 1. 

Los instrumentos básicos que se consideran para el e~ 

C2a) México. Poder Ejeeutivo Federal. Presidencia de l.a República. 
Coordinac.:lón General de Estudios Administrativos. "Reestructura 
ción del Sistema General de Administraci6n y Desarrollo de Per::'" 
sonal. del Poder Ejecutivo Fedet"al11 • H!Sxico, 1979. P• 89. 
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tnblecimiento de este sistema funcional e intercomunica­

do, deben ser: El Catdlogo General de Puestos del Gobie~ 

no Federal, que sustituye al Catálogo de Empleos de la -

Federaci6n; los Cat§logos Institucionales¡ Las estructu­

ras Ocupacionales de las Dependencias; y el Tabulador G~ 

noral de Sueldos. Estos instrumentos, constituyen la es­

trátegía para el buen funcionamiento del Sistema General 

de Administraci6n y Desarrollo de Personal ya que a tra­

v6s de su instrumentaci6n se podrán alcanzar los objeti­

vos siguientes: 

a) Que las estructuras funcionales, respondan a las nec~ 

sidadcs funcionales de las dependencias. 

b) Este sistema cscalafonario permitirá·alcanzar una pond~ 

raci6n objetiva del desempefio de los empleos en su puesto, 

así como una preparaci6n para asumir responsabilidades de 

mayor importancia. 

e) La compactac~6n de partidas prcsupucstales en que se 

desagrega finalmente el sueldo de los trabajadores, con -

el propósito de que exista un sistema homogéneo y justo -

para el pago de remuneraciones. 

Par.a logTar -estos objetivos, nos hemos basado en la -

estrntegia adoptada por la Coordinaci6n General de Estudios 

Administra-tivos de la Presidencia de la Repüblica, en la ~ 
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cuál se sen.ala: 

'"El establecimiento de escalafones funcionales e intercomunicados, 

bplica la realizaci6n de diversas acciones tendientes a proporcio-

::i.ar el marco jurS.dico-administrativo, con baso en el eua.l deber;§. --

centrarse la preparaci6n de los instrumentos b:isicos del sistema ª.!. 

c:alafonario. 

Dichas acciones comprenden: 

- !.a implantaci6n del Cat:llogo General do Puestos, instrumento b!.si-

co del. sistema escalafonar.io en el. que se condensan las funciones-

principal.es y gonllricas de 1.as Dependencias del Gobierno Federal~ 

- El establecimiento del. Tabul.ado1• General de Sueldos, indispensable 

en la instrumentación de los catálogos do puestos general e insti-

rucionales. 

- La continuación de los estudios sobre la estructura de los sueldos, 

tendiente a hacerlos m:is homogGneos y a procurar su compactaci6n, 

simplificando su manejo administrativo". ( 26; 

Estos instrumentos constituyen en conjunto la estra­

tégia de un sistema escalafonario funcional, al promover­

cl eficiente descmpefto de los trabajadores y su prepara -

ci6n para el ejercicio de funciones de mayor responsabili 

dad, creando incentivos promocionales para una mayor pro­

ductividad y un adecuado servicio p~blico. Por lo tanto,-

(26) Héx.ico. Poder Ejecutivo. Presidencia de la República. Coordina­
ción General de Estudios Administrativos. "Gu1as Tl!cnicas del -
Sistema de Administraci6n y Desarrollo de Personal". México, 1982. 
pp. 58-59. 



(53) 

es necesario describir de manera m~s amplia cada uno de 

estos instrumentos, indispensables en la estructura ese~ 

lafonaria de los cuales comenzare por el catálogo general 

de puestos. 
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2,1,l CAT!LOGO GENERAL DE PUESTOS DEL GoBIERNO FEDERAL. 

El mecanismo mediante el cual es posible dar cumpli 

miento a la racionalización de las estructuras de puestos 

de las Depender.ias y Entidades de la Administraci6n Públi 

ca Federal, as! corno para crear escalafones funcionales e 

intercomunicados, lo constituye la instrumentaci6n del C~ 

tálogo General de Puestos del Gobierno Federal. La clasi­

ficaci6n de puestos realizada por las Dependencias y Ent! 

darles, remitidos a la Secretaría de Programaci6n y Presu­

puesto, es el inicio del estudio en el cual se analiza el 

contenido de las funciones, atribuciones, responsabilida­

des, denominaci6n de los puestos, y los requisitos de oc~ 

pación. El resultado de este estudio, permite integrar el 

Cat§logo General de Puestos del Gobierno Federal el cual­

servirá de base para realizar la clasiEicaci6n de los tr~ 

bajadores al servicio del Estado, segGn lo estipulado en­

e! artículo 20 de la Ley Federal de los Trabajadores al -

Servicio del Estado. ''los trabajadores de los Poderes de la Uni6n 

y del Gobierno del Distr>.ito Federal, se clasificarán confonne a lo S!_ 

i'lalado por el. Catálogo de Puestos del Gobierno Federal.. Los trabaja­

dores de .las entidades sometidas al r6gimen de esta Ley, se clasific!!_ 

rán conforme a sus propios catálogos que e:Jtablczcan dentro de su ré-
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gimen interno ••• " (27) 

El Catálogo General de Puestos del Gobierno Federal, 

es el instrumento bfisico de la estructura escalnfonaria -

que establecerá los parámetros para un adecuado recluta-­

miento y seleccion de personal y su integración se derá -

en base a los requerimientos y estructuras de cada depen­

dencia. 

Con esta medida se sustituye al Catálogo de Empleos 

de la Federación que estaba conformado por grupos, clases 

y categorías 11 través del cual las dependencias cstructur.! 

ban su escalafón ordenando en ellos las diversas "Plazas 

de Base" que le eran otorgadas en plantillas o nóminas por 

medio del presupuesto de egresos pero que eran ocupadas­

para cumplir con todas las funciones de la Dependencia sin 

dcscriminnción de niveles ni especificación alguna de los 

requisitos para ocuparlos: Ejem. en el grupo administrat~ 

va cuya base escalafonaria se integraba fundamentalmente 

con las categorías A-03 Oficiales Administrativos y A-03 

Jefes de Oficina", las plazas eran desempeftadas indisti~ 

tamente por trabajadores que tenían a su cargo todo tipo de 

actividades administrativas, en sentido estricto y en oc~ 

siones cualquier otro ti~o de trabajo. ~u aptitud y ni~el 

México.- Poder Ejecutivo Federal. 
(27) Secretaría de Programación y Presupuesto. 11Ley Federal de los -

Trabajadores al Servicio de! Estado. Reglamentaria del Apartado 
B) del Artículo 123 Constitucional" Tomo IV. México. 1986 p.7. 
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de responsabilidad real no estaban diferenciados por ni­

\"elcs salariales adecuados a los diversos tipos de empleo 

:o scg<in se aprecia nmbos parte del nivel inferior de sa­

larios y llegan al mismo tope, al igual que con grupos -

diferentes como son los de la clnse P-10 Abogudos y ES·OZ 

Tecn6logos (Grafica No. 2). 

El ordenamiento escalafonario con criterio prcsupue~ 

tal lleva además de las consecuencias mencionadas, a la 

discordancia absoluta entre la plantilla funcional y la 

&e presupuesto de cada dependencia, pues finalmente las -

plazas altas se utilizan para pagar servicios de menor e~ 

lificaci6n relativa. Por estas razones, en el establecí -

'miento de escalafones funcionales e intercomunicados los 

sefialamientos técnicos del catlí1ogo de puestos, estarlin -

~emprendidos en una metodología de análisis y valunci6n -

de puestos .. Estas técnicas, fueron establecidas, por la -

Secretaría de Programaci6n y Presupuesto y están enfocadas 

3 la invcstigaci6n de las tareas y responsabilidades a de­

sarrollarse en cada puesto¡ a los requisitos de ocupaci6n 

de los mismos, así como a la asignaci6n de valores relati­

vos para cada uno, de acuerdo con una' escala y base comun. 

Estos señalamientos técnicos son necesarios para la form~ 

lac.i6n de los instrumentos básicos esca lafonarios de cada 

una de las dependencias: El catálogo de Puestos y Tabulador 
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de sueldos, sena1ados en el programa de reforma adminis· 
trativa del ejecutivo federal. "En el prog-rama ae preciso la 

necesidad de sustentar loa catálogos y tabuladores tanto insti.tu-

cionaleo como generales, en el análisis y valuación que realice C.!!. 

da dependencia respecto de los puestos que requiere para el deea -

rt"ollo de eua atribuciones según aeñalamientm1 ~ecn1.c::lla y ud!OClll!:S"Cli) 

Los objetivos que se persiguen con el an51isis y valu~ 

ci6n de puestos dentro del Programa para Mejorar la Ad -
ministraci6n del Persona1·a1 Servicio del Estado, serán los 
siguientes: 

11 
- Canear con desct"ipciones claras y precisas de cada una de loe • 

puestos de 1a organización y con 9u correspondiente asignación -

de valorea relati.vos. 

Establecer bases ténicas necesaria~, !)ara la formulación de los 

proyeccos institucionales do. catálogos de puestos. 

- Sustenc:.::::- el catálogo General. de Puestos 

- Orientar la compactación de plazas internamente y entre depen-

dencias. 

- Fundamentar el establecimiento y la operación de mecanismos P.!!. 

ra la evaluación del desempeño de loa trabajadores. 

- Identificar las vinculaciones escalafonarias existentes y sus-

tentar el establecimiento de escalafones con líneas de ascenso 

intercomunicadas. 

Méx.i.co, Poder Ejecutivo Federal. 
(28) Presidencia de la República. Coordinación General de Estudios 

Admi.nistrativos. "Gulas Técnicas del Sistema de Adcd.nistr.nción 
y Desarrollo de Personal 11

• México. 1982. p.79 
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- A"POyar los mecanismos de operaci6n de las canisiones mixtas de 

escalaf6n. 

- Contribuir en las acciones para clasifica?' las perspectivas 

promociona.les de los trabajadores. 

- Senl'.ar las bases p<Jra un m~s adecuada polttica o.alarlal. 

- Sus"tentar el Tabulador Genet'al de Sueldos. 

- Propiciar en una primera etat>a, la T'egUla:t"iz.aci6n de .le. TI011t,!_ 

e.a salariai para remunerar igual nl trabajo igual". ( 29} 

Sin embargo, debemos simplificnr estos objetivos y 

promover una terminologíncomun de aquellos conceptos qua 

neis permit.an llevar a. cabo la ejecuci6n del Programa Escf!_ 

l3fonario dn cada una de las dependencias. Estos concep­

to podrán ser los siguientes: 

1'Anál.isis de Puestos: Es l.a investigaci6n de las tareas y responsa­

bilidades de un )?'Jl!sto, as! como de los requisiton de ocupacitSn co-

rrespond:ientes. 

La Valuaci6n de Puestos: Es l.a asignaeión de val.ores rela-t.ivos 

a cada uno de los diferentes puestos de acuerdo con una escala o ~ 

se común. 

Puesto: Es la unidad impersonal de t!'abajo integr-ada por un -

conjunto homegéneo de tareas .. responsabilidades y requisitos. 

Pl~i:a: Es la posici.Sn individual de tr<:ibajo que en conjunto h,e._ 

(29) Idem. pp. 79-90. 
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mog~neo de tareas, re.sponsabilidad y requis!tos. 

Tarea: Esfuerzo humano de6oc'U'l"Cllado para un propdsito espec.f 

fico. 

Requisitos: Condiciones que se deben reunir> para ocupar un -

puesto. 

Profesiograma: Descripci6t1 de .las toa.reas y responsabilidades 

genGroicas y espec1fieas do un puesto. 

Fac't:or: Identif.:icación convencional de las caracter!sticas -

del con"tenido de un puesto. 

Subf'actoN Eleme:ito de un .factor que describe una de las 

racter-tsticas de1 contenido de un puesto. 

Grado: Cr-iterios de distinei6n para pt'BCisazo los di.feroentes 

niveles de un sub.factor. 

Punto: Unidad de medida del val.ar rel.ativo de un puesto". (3 o) 

En la fase inicial del análisis y valuaci6n de pue~ 

~os, 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 1a Secretaría de Programacidn y Pre­

supuesto, con el fin de orientar la actividad instituci~ 

nal. 

Los Reportes deberán contemplar: 

a) La relaci6n de funciones específicas reportadas por -

(3 O) Idcrn. pp. 80-81. 
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la dependencin de que se trate. A cada funci6n se le 

impone unn codificaci~n provisional la cual se usará 

en el proceso previsto en la Metodolog;a de Análisis 

y Valuaci6n de Puestos, además permite simplificar la 

detecci6n de posibles omisiones, 

b) La relnci6n de las funciones Teportadas por las dcpeu 

dencias con su correspondiente codificaci6n que permi 

ta identificar funciones cspec1Xicas codificadas para 

satisfacer las posibles omisiones. En caso de que la­

funci6n requerida este incluida, se le dara la denomi 

naci6n que se estime conveniente. 

En esta relaci6n, es necesario proponer una clasifi· 

caci6n de las funciones en grupos y ramas para que exista 

una posible vinculaci6n escalafonnria tal como lo sefiala 

la Presidencia de la Repdblica, en el documento b3sico -

sobre el cual se definen estos dos conceptos de la siguie!!. 

t::e manera: 

..,Por.Grupos. Se entendera l.a cl.asifioaci!Sn prlma.ria de l.as ra~n de-. 

ocupación, cuyas actividades tienen caracter1.sticas comunes de tipo-

general .. 

Por Ramas.. Debe entenderse el. conjunto do puestos con caracte-

r1sticas similares que l.os identifica dentro de un grupo de ocupaci2.. 

nes;. constituye una línea 16gica de ascenso Etscal.afonario, de acuet'-
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do con la complejidad crecient:e de sus puestos". (31) 

e) Relaci6n de los grupos reportados y de los propuestos. 

d) Relaci6n de las ramas reportadas y de las propuestas. 

En el procedimiento para integrar el Catálogo Gene­

ral de Puestos, el análisis y valuaci6n deberá contemplar 

los aspectos siguientes: 

A) Método. 

A partir de la identificaci6n y clasificaci6n de los 

puestos que integran la estructura ocupacional de una o~ 

ganizaci6n, es necesario analizarlos y valuarlos debida­

mente para satisfacer requerimientos concretos de la ad­

ministraci6n moderna de personal. 

El análisis y valuacidn de puestos son técnicas com-· 

plementarias orientadas a precisar las tareas, las respo~ 

sabilidadeS y los requisitos que constituyen el contenido 

de un puesto y seg6n ese contenidO. para asignar al pro -

pio puesto un valor relativo. 

El análisis es la invcstigaci6n de las tareas y res­

ponsabilidades de un puesto, así como de los requisitos -

de ocupaci6n correspondientes, para precisar su contenido 

y describirlo adecuadamente. 

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

E1 análisis de los puestos debe hacer referencia, 

como mínimo a los siguientes elementos. 

Nombre del puesto (y c6digo respectivo). Los nombres 

Y c6digos corresponderan a los incluidos en los repo.!. 

tes a que se refieren en la fose inicial del análisis 

y valuaci6n de puestos como se seftalo en la página ªE 

terior. 

- Cuando se trate de puestos no incluidos en dichos re­

portes, deberá se~alarse el nombre que proceda, procu 

randa que se refiera al contenido del puesto en cues­

tión. 

Requisitos de ocupaci6n. Debe referirse a las condici~ 

nes que deberán ser satisfechas por los candidatos a -

~cupar el puesto. 

Se identificar5n los requisitos-aplicables (de escola­

rida~, experiencia, conocimientos del puesto, capaci • 

dad, etc.) y se registraran por e1 c6digo correspondie!!, 

te. 

Profcsiograma. Debe describir la actividad genérica que 

caracteriza al puesto; así mismo, debe se~alar las acti 

vidades específicas respectivas en orden de importancia. 
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C) Análisis de puestos. 

Con base en la informac16n captada se debe proceder 

al análisis de los puestos previamente identificados y -

clasificados que nos orientara a la valuación correspon­

diente. 

va¡uaci6n de Puestos 

A) M6todo 

Consideramos la valuaci6n de puestos como la activi 

dad co•plementaria del an~lisis que per•ite establecer -

la base necesaria para una adecuada correspondencia entre 

los elementos constitutivos del puesto y la remuneraci6n 

que se le asigne. 

Es la t~cnica que pondera los elementos específicos 

de los puestos que se dan en una organizaci6n, comparán­

dolos entre si para determinar su v~lor relativo. 

Para la valuaci6n de los puestos del Gobierno Fede -

ral, se seleccionar! el a~todo por puntos, ya que este -­

reune las características necesarias de objetividad, dif~ 

si6n y relativa sencillez. 

Este método consiste en la asignaci6n de cierto ndm~ 

ro de unidades de valor llamadas puntos, de acuerdo con • 

las características del puesto, designadas estas como fac-
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tores. A su vez, los factores son la identificaci6n co~ 

vcncional de las características 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, subfac~ores y grados, deben considera!.. 

se en la valuación de los puestos para atender las part! 

cularidades del trabajo en el Gobierno Federal como para 

cubrir la diversidad de puestos que en el mismo existe. 

C) Asignaci6n de Puntos. 

La asignación de puntos estarán comprendidos en una 

tabla, de la manera como se indica en la gráfica No. 3, 

debiendo ser representados por un valor relativo (\) que 

convencionalmente se asignara a los factores y subfacto­

res analizados. Así tambi6n, esta asignaci6n indicará la 

puntuaci6n correspondiente a cada uno de los grados res-

pectivos. "Para cada Factor, Subfactor y Grado, se determin6 su -

peso rel.ativo y, una vez definida la esca1a de va1uacil5n a emplear, 

se procedio a la asignación de los puntos correspondientes a cada -

uno de ellos, quedando de esta manera integrada 1.a tabl.a de Valua -

ci6n General.11 .(32) 

(32) Secretar1a de Programaci6n y Presupuosto,Direcci6n General. de -
Administración de Personal. del. Gobierno Federal.. 11La Administra 
ción de Sue1dos y 5alardos en e1 Gobierno Federal.". Mlhtico, 1981. 
p. 18. 
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D) Valuaci6n de Puestos. 

Una vez validada la identificaci6n de los puestos 

de la dependencia, se debe proceder al análisis y valua -

ci6n de los mismos. Simultaneamcnte al análisis deberá 

procesarse la informaci~n captada para ubicar los puestos 

en el grado que corresponda a cada uno de los subfactores 

analizados y de esta manera sentar las bases para la de -

terminaci6n de sus valores relativos. 

En este proceso las dependencias dcbernn sujetarse -

a las definiciones de factores, subfactores y grados con­

tenidos en el inciso b) anterior, con el fin de garantí -

zar unidad de criterio en el Gobierno Redera!. 

Resu1Flil:!ndo, se puede decir que la fase inicial del 

analisis y valuaci~n de puestos, consistirá en idcntifi 

car y clasificar las funciones-que se desempeftan en una 

organizacion. 

La Secretaria de Programaci~n y Presupuesto como gl~ 

bali~adora. determina para un conjunto de funciones su 

clasificnci~n en grupos y ramas. mismos que estar~n es 

tructurados con el fin de sentar las bases para el esta 

blecimiento del Servicio Civil de Carrera. 

La debida captacion y procesamiento· de la informa 
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ci6n, debera ser obtenida en bnse a la formulaci6n de -

un plan de trabajo por cada una de las Unidades de Adm! 

nistraci6n y Desarrollo de Personal de las Dependencias 

en el cual se contemplan los requerimientos y particul~ 

ridadcs Institucionales. 

Asimismo, la integraci6n de la informacidn necesaria 

para el análisis y valuaci6n de puestos, debe ser resul­

tado de un mecanismo sencillo que reuna elementos diver-

sos. 

Al respecto, debemos recurrir cuando menos a la si -

guicnte informaci6n para la captaci6n de datos 

Investigaci6n sobre la estructura ocupacional (funcio­

nal) de la Dependencia. 

- Recopilaci6n de las normas, políticas y criterios org! 

nicos y funcionales aplicables. 

~nvestigaci6n d'e campo respscto del contenido de las -

funciones. 

La obtenci6n de estos datos. permitiran elaborar el 

Catálogo General de PUestos del Gobierno Federal, que se~ 

vira de base para el establecimiento y adecuaci6n de los 

catálogos Institucionales de Puestos, y corresponde a la 

Secretaría de Programaci6n y Presupuesto, a trav6s de la 

Direcci6n General del Servicio Civil, establecer las nor-
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mas, lineamientos y políticas que nos conduciran a su 

elaboracidn y fun~ionomiento tal como se indica en el 

capitulo siguiente. 
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2,1.2 (ATALOGO INSTITUCIONAL DE PUESTOS 

El cat4logo de Puestos, es el elemento bttsico de 

toda estructura cscalafonaria. en base a este, se esta -

blecen los parámetros para una decuado reclutamiento y 

selecci6n de personal. Es por eso que dentro de los ob -

jetivos trasados para mejorar la Administraci6n y ilesa -
e 

rrollo de Personal, el Hstado considera necesario estru~ 

turar los Catálogos 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, lo que será una ascenso 
1 

vertical, o -
bien de una rama a otra en cuya caso, el movimiento será 

horizontal con base a una capacitacion adquirida. 

Sin embargo, de acuerdo con la estrategia del Pro -

grama de Reforma Adminsitrativ~. en la formulaci6n de los 

Catálogos Institucionales de PUesto~ las Dependencias del 

Gobienro Federal deberán realizar una serie de activida -

des secuenciales que les permita estar en posibolidad de 

integrar la informaci6n requerida para la formulaci6n de 

los proyectos de dichos catálogos. Tates actividades se -

contemplan en las guias técnicas emitidas por la Presiden. 

cia de la Republica y son las siguientes: 

11 1.- Las Dependencias identificarán y clasificarán las funciones 
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que so desarrollan para el cumplimiento de suo.atribuciones. 

2.- Las Dependencias c.lSaif'!car.1.n sus plazas por cada una de las 

funciones identificadas en cada puesto. 

3. - Se apl.icar&n cada una de las plazas representativas de cada 

funcii5n (muestra) los instrumentos pa:ra captar infonnaci6n. 

4 .- Las Dependencias ordanar.1.n y sistematizar4n la informaci6n 

captada y proceder&n a val.ida?" (o en su caso modificax-) la -

identificacitln y clasificaci6n inicial de funccLones o pues -

tos. 

5 .- Con base en la inf'onnaci6n captada y de acuerdo a l.a valida-

ci6n a que se r>efierc el. punto anterior. se llevara a cabo -

el an.t~isis de los puestos. Los datos (perfil o descripción 

del p.iesto) • se asentaran en el formato denominado F 201. del 

cua1 se hablara m~s adelante. 

6. - Simul taneamente • J.as Dependencias procederan a la valuaci6n -

de los puestos (asignaci6n comparativa de valeres según su 

eomp.lejidad)• anotando los resultados en al formato F-201. 

7 .- Las Dependencias utilizar.3.n l.a infonnaci6n relativa al an4li­

sis y val.uaci6n de puestos para la formu1aci6n de los proyec­

tos institucional.es de Catts.l.ogos y Tabuladores. As! tarobi~n. 

concentrar~n dicha información en 1.a Secr-etarta de Programa­

ción y Presupuesto para efecto~, gl.obal.es11
• (33) 

(33) México, Poder· Ejecutivo Federal. Presidencia de la República._ 
Coordinación General de Estudios Administratiyos .Y Desarro~io· 
de Personill, México 1982 PP• 91-82 
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En la actulizaci6n y odecuacidn del ~atálogo de Pue~ 

tos, se debe tomar como base el análisis y valuación de • 

los puestos, tanto de aquellos ya contCmplados en el mi~ 

mo cat~logo, como 1os que se adicionan o modifican. 

Asimismo, para los efectos de la adecuación de los­

catdlogos Institucionales de Puestos, es necesario la el~ 

boraci6n de una tabla de equivalencias o correspondenc"ia 

sobre los puestos y niveles de sueldo. De este modo, el -

cat§logo será desc.riptiVo y no enunciativo, además servi­

r4 de base para orientar el reclutamiento y selecci6n de 

personal, a.si corno el ascenso vertical o cambio de posi­

ci6n. 

Por tanto, la prescntaci6n del an4lisis y vatuaci6n 

de puestos, es el esfuerzo participativo de las Depende!!_ 

cia por dar cumplimiento a los compromisos instituciona­

les que en materia de cntfilogos de puestos y tabulador -

de sueldos establece el Progra~a para Mejorar la Admini~ 

traci6n del Personal al Servicio del Estado al sefialar: 

• • • Este esfuerzo conjunto de l.as Dependencias y Entidades con l.a -

Seex>etar1a de Pr>ogramación y Presupuesto, en pl'.'í:mer l.ugar> ha ht:.!cho­

pos:tbl.e asociar, en forma directa las remuneraciones de los puestos 

eon los contenidos reales de sus obligaciones y :r«!!Sponsabilidades, -

dando asi vigencia al. precepto const:i:tuc.iona1 de q,ue A TRABAJO IGUAL 
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CORRESPONDE SALARIO IGUAL". ( 34) 

Asimismo, para complementar el análisis y la valua­

ción de 1os puestos, es necesario llevar a cabo una cla­

sificaci6n de los mismos, que además de permitirnos for­

mular el proyecto del Catálogo Institucional, quedarin 

sentadas las bases de la estructura escalafonaria, ya que 

esta clasificaci6n es realizada de la siguiente manera: 

A) Base y confían za 

El primer paso para la elaboraci6n del Catálogo In~ 

titucional de Puestos, consistirá en clasificar en base y 

confianza los puestos previamente analizados y valuados -

por la Secretaria de Programaci6n y Presupuesto en apego 

a lo dispuesto por el Afticulo S~ de la Ley Federal de -

1os Trabajadores al Servicio del Estado.(*) 

Las actividades contempladas en los profesiogramas -

de cada uno de los puestos denominados formatos F-201, -

serán analizados por las Dependencias para determinar si 

corresponden o no al grupo de confianza (cf). 

Los puestos de confianza, cuyas funciones y requisi­

tos sean similares a los de base, estarán diferenciados -

en el profesiograma a fin de evitar confusiones. Esta di-

ferencia deberá reflejarse tanto en el nombre del puesto­

(*) Titulo 1~ Fracción II del. articulo 5g del.a L,F.T.S.E. 

(34) Secretarla de Programaci6n y Presupuesto, "La Administraci6n de 
Su1:üdos y Sal.arioa en el. Gobierno Federal.". M~ico, 1991, p. 15. 
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como en su valuaci6n respectiva confoTil1e a lo scftalado -

en el articulo invocado, como ejemplo: pueden mencionar­

se aquellos puestos que deben ser de confianza en virtud 

de estar presupuestalmente destinados a la atención dire~ 

ta y personal de .altos funcionarios (Secretario Particu­

lar de Secretario de Bstado, Asesor de Oficial Mayor, -­

Chofer de Director General, etc.) 

B} Grupos Ramas. 

La clasificaci6n que se realiza con los puestos de 

base en grupos y ramas conforme a su profesiograma, sie!!_ 

tan las bases de la estructura cscalafonaria, ya que co­

mo se seftalo anteriormente, por grupo se entiende como -

la clasi~icaci6n primaria de las ramas de ocupaci6n, cu­

yas actividades tienen caracteristicas comunes de tipo -

gencralt y por roma. como el conjunto de puestos con ca­

racteristicas similares que los identifica dentro de un­

grupo de ocupaciones: Se contituye en una linea 16gica de 

ascenso escalafonario, de acuerdo Con la complejidad cre­

ciente de sus puestos. 

En la identificaci6n de grupos y ramas. las depende~ 

cias deberán usar como referencia la relaci6n de los gru­

pos y ramas que fueron originalmente reportados a la Seer~ 

taría de Programaci6n y Presupuesto para su clasificaci6n 
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como seftalaba la desaparecida Dirccci6n General de Admi· 

nistraci6n de Personal del Gobierno Federa1: "· .• loa --

?Jestos de "base" fUeron clasificados en grupos y ramas y los de -

--confían.za" en grupos y subgrupos. La informacidn as'! clasificada 

fue l.uego remitida poro las dependencias a 1a Secretaria do Pr'ogra­

%la.Ci6n y Presupuesto, para su integraci6n y compactacitSn.(35) 

Con base a lo anterior, se puede decir, que en cua~ 

~o ·a los puestos de base, la descripci6n de los grupos 

se realiza conforme a las caracteristicas gen6ricas de 

las raaas que incluye. La descripci6n de las ramas debe­

rá hacerse según el prof esiograma de los puestos que agr!!. 

?ª• y finalmente, mediante la agrupaci6n de puestos en -

ramas, se respondera a los prop6sitos cscalafonarios, es 

decir, existirá una vinculaci6n escalafonaria. 

Por lo que se refiere a los puestos que son identifi 

cados como de confianza, deberán ser clasificados en sub­

grupos, ya que su clasificaci6n podr§ modificarse de acueL 

do con los criterios o características que propongan las 

Dependencias. Esta clasificaci6n de.subgrupos debe reali­

zarse conforme al profesiograma de los puestos. En cada -

subgrupo, deben ordenarse los puestos segan su complejidad 

creciente. 

(35) México. Poder EjecutiVo Federal. Secretaría de Programación y 
Presupuesto.:. Dirección General de Administración de Personal -
del Gobierno Federa1 11La Adminietración de Sueldos y Salarios 
en el Gobierno Federal". México 1981. p. 19 
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C) Integración de la Informaci6n4 

A fin de mantener 1a unidad metodol6gica adecuada, 

las Dependencias dcberdn utilizar los formatos contempl~ 

dos en la Metodolog!a de Análisis y Valuaci6n de Puestos, 

Diseftados por la Secretaría de Prograaaci6n y Presupues­

to para integrar y concentrar la inforaaci6n relativa a 

la clasificaci6n de puestos. 

Los formatos serán: 

F-ZOZ - Se u~ilizar~ para identificar los Grupos y preci­

sar las ramas que corTespondan. 

F-203 - Se refiere a la identif icaci6n de las Ramas y al­

seftalamiento de los puestos que agrupan. 

F-204 - Se usa para precisar los subgrupos del Grupo Con• 

fianza. 

F-ZOS - Se refiere a la identificaci6n de los subgrupos y 

al senalamicnto de los puestos correspondientes. 

La clasificaci~n de los puestos de cada Dependencia, 

asi como las propuestas institucionales de las caracter~& 

ticas gen6ricas de1 grupo confianza debidamente validadas 

poT los mecanismos participativos internos~ son enviados­

ª la S.P.P. para dar cump1imiento a los compromisos insti 

tucionales en materia de catSlogos de puestos. 
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O) Hemuneraciones Vigentes. 

Es importante senalar 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 análisis, 

valuaci6n y clasificaci6n de los mismos, sustentan la -

preparaci6n de los mecanismos básicos del sistema esca­

lafonario, por consiguiente, dentro de los objeticos 

prioritarios del Programa de Reforma Administrativa, las 

diferentes remuneraciones asignadas a cada uno de los - -

puestos, corresponderán de igual forma a cada uno de los 

puestos de acuerdo a la clasificaci6n llevad~ a cabo por 

la Dependencia y as! cumplir con el precepto constituci~ 

nal antes sefialado de que a trabajo igual, correxponde -

salario igual. 

Para cumplir con este concepto, la Secretaria de Pr~ 

gramaci~n y Presupuesto contar~ con la 1nformacion sobre 

las remuneraciones que corresponden a cada trabajador y -

a cada funcion la cual scrk enviada por las Dependencias. 

Adicionalmente, estas deberán actualizar los datos refe -

rentes a los trabajadores que son de nuevo ingreso o que 

han sido promovidos asi corno aquellos cuyo puesto no co­

rresponda a ln funciOn que se haya reportado originalmen­

te. 
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Una vez validados los proyectos institucionales y, 

en su caso se hayan hecho las afinaciones procodentes,­

tanto en el ámbito globa1 como en el institucional, qu~ 

daran establecidas en forma ordenada las estructuras de 

los puestos que sustentaran el funcionamiento del sist.!:, 

ma escalafonario en cada una de las Dependencias del G~ 

bierno Federal, permitiendo con ello que las decisiones 

de gobierno se traduzcan efectivamente en los resultados 

esperados en lo referente a la planeaci6n del desarrollo 

del person~l al servicio del Estado. 
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21 1 1 3 ESTRUCTURAS ÜCUPACIONALES, 

La implantaci6n de un sistema escalafonario, debe -

contemplar estructuras ocupacionales que respondan a las 

necesidades de las Dependencias de la administracidn ce~ 

tral, partiendo de los cat41ogos especificas en donde se 

analizan y valoran las actividades concretas a desarro­

llar por los trabajadores. 

El ordenamiento tle los puestos en ramas o lineas -

lógicas de ascenso es llevado a cabo conforme a los re­

quisitos pertinentes, con el prop6sito de comunicarlas­

unas con otras de tal modo que los trabajadores que oc~ 

pan alguno de los puestos que conforman la estructura -

escalafonaria, tengan siempre la p~sibilidad· de ascender 

hasta los mismos niveles del escalafón, sea cual fuere -

la rama por la cual hubieren ingresado. 

Por tanto 1 la creaci6n de grupos, ramas y puestos -

que en conjunto constituyen la estructura escalafonarin 

de una organizaci6n 1 tiene como finalidad establecer un 

sistema escalafona~io funcional en el cual podemos defi­

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

Por Grupo Escnlafonario: el integrado por ramas af! 

nes. cuyas actitudes tendrán características comunes de-

TESIS 
11E L'\ 

ID DEBr 
Ji;;,:,Wifl!A 
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tipo general.Por Rama :c:;calafona.i:ia; la i;nea lC?g'ica 

de ascenso escalafonnrio en la que los movimientos de 

ascenso se dan sin una capacitaci6n severa, en virtud -

de que se trata de puestos que constituyen familias de­

activÍ.dad; 

Por Puesto: La Unidad más simple en la estructura de or­

ganizaci6n para el cuál se define el contepido de funci~ 

nes, ~tribuciones y responsabilidades necesarias de rea­

lizar para alcanzar los objetivos del área en que se en­

cuentra ubicado. 

Los grupos y ramas definidos mediante el estudio -

realizado por la Secretaria de Programaci6n y Presupues­

to para conformar el Cat51ogo General de Puestos del Go­

bierno Federal, permite a las Dependencias identificar -

tantas ramas y grupos que convengan a sus necesidades 

funcionales. Para ello, podrá usar como referencia la r~ 

iaci6n de los grupos y ramas que fueron originalmente r~ 

portadas a dicha Secretaría, así como la propuesta reco­

mendada por la misma. 

En la estructura organizacional de cada una de las 

Dependencias, la identificaci6n de los grupos y ramas, -

permite hacer la descripción de los grupos conforme a -­

las características genGricas de las ramas que incluye y 

la descripción de las ramas se hara segün el profesio --
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grama de los puestos que agrupa. La agrupaci6n de pues­

tos en ramas responde básicamente a prop6sitcsescalafo­

narios (vinculaci6n escalafonaria). Por esta raz6n, los 

puestos que hayan sido identificados como de confian~a, 

serán cnasificados en Subgrupos del Grupo Confianza, en 

tanto se define el grupo 6 rama al cual pertenecen, 

La clasificaci6n en subgrupos, se hará igualmente 

conforme al profesiograma de los puestos y en cada sub­

grupo se ordenaran los puestos, segdn su complejidad cr~ 

ciente. 

Como se seftalo anteriormente, 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 CatdTogo Institucional de R­

~as Dependencias permitiendo as!, realiaar el movimiento 

Escalafonario Funcional Intercomunicado, el cual consis· 

tira en llevar a cabo la promoci~n ascendente o calateral 

de aquellos trabajadores que aprueben los ex4menes que R 

les sean aplicados o de acuerdo a la cnpncitnci6n rccib~ 

da. 

Este movimiento les permite escalar los puestos de ~ 

su misma rama y posteriormente realizar un cambio de ~pma, 
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Los requisitos minimos necesarios para ocupar cada 

puesto de la estructura ocupacional autorizada a las D~ 

pendencias, estaran fijados en el Catdlogo General e In~ 

titucional de puestos aprobados por la s.P.P. en donde 

se contempla el profesiograma, requisitos de ocupaci6n­

y nivel administrativo de cada puesto o puestos. La ac­

tualizaci6n de los puestos base en la Dependencia y de­

los trabajadores que los ocupan, permite crear un regí~ 

tro escalafonario que,.contempla la calificaci6n escala­

fonaria obtenida por cada trabajador, as1 como las info~ 

maciones complementarias que reflejan el proceso y des!!_ 

rrollo administrativo del trabajador. 

Los estudios que dieron origen a la teoría para de­

f.inir los conceptos de an§lisis,. valuación y clasifica -

ci6n de los puestos del Gobierno Federal,. como un conju!!. 

to de mecanismos b~sicos en el funcionamiento del siste-

ma escalafonario, fueron elaborados por la Coordinaci6n 

General de Estudios Administrativos de la Presidencia de 

la Repdblica conforme a lo estipulado en el multicitado 

Programa para Mejorar la Adminis~raci6n del Personal al­

Servicio del Estado. Sin embargo, este programa seftala -

que el funcionamiento del sistema escalafonario se compl~ 

menta con los estudios realizados sobre las remuneracio-

nes que corresponden a cada trabajador y a cada funci6n, 
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conduci6ndonos a la elaboraci6n del tabulador de sueldos 

general e institucional con el fin de corregir desigua~ 

dades en las remuneraciones asignadas a cada uno de los 

puestos que conforman los catálogos de puestos: "De acue!:.. 

do con el Programa para Mejorar la Adminietracidn del. Personal al. 

Servicio del Estado, las dependenqias deber.1.n realizar estudios S.2,_ 

bre las remuneraciones a sus puestos, que complementados con el. --

an4lisis • valuación y c.l.asif"icaci6n de l.os mismos, sirvan para BU.!,_ 

tentar la preparación de los mer.anismoo b.S.sicos del Sistema Eocal!!_ 

fonario. Deberán por lo tanto; identificar las diferentes remunel'!._ 

cienes que correspondan a cada uno de los puestos (F-201) que haya 

clasificado .la dependencia". (36) 

Por tanto, el análisis y ·.,aluaci6n de puestos, su­

clasificaci6n y la actualizaci6n de la informacidn sobre 

remuneraciones, permitirá a las Dependencias dar cumplí-

miento a 1os compromisos institucionales en materia de -

catálogos de puestos y tabulador de sueldos y por ende 

al funcionamiento del sistema escalafonario funcional -

intercomunicado~ 

Para tener un panorama más amplio sobre la injeren­

cia del Tabulador de Sueldos en el funcionamiento del e~ 

(36) México, Poder EjecutiVo Fedara.1. Presid~ncia de la República, 
CoOr-dinacÜin General de Estudios ·Administrativos. 11 Gu!as Téc­
nicas del Sistema de Administración y Desarrollo de Personal 
México,1982 p.118. 



(84) 

calaf6n. a continuaci6n detttllare el procedimiento para 

su integracidn e implementaci6n~ 
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2.1.4 TABULADOR DE SUELDOS 

Para el debido funcionamiento del sistema escalafo­

nario, es necesario contar adem6s del Cat4logo General -

. de ~estos, con un sistema homogéneo de remuneraciones -

para todos los trabajadores al servicio del Estado. 

Este sistema debe estar integrado en una tabla o t!:, 

bulador de asignaci6n de sueldos en donde se contemplarán 

diversos niveles salariales atendiendo tanto al aspecto 

presupuestario de cada instituci~n, como al logro de una 

equidad remunerativa, de acuerdo con los requisitos y fu~ 

cienes a cumplir en cada puesto. 

Las diferencias contempladas en los diversos niveles 

del tabulador de sueldos incentivan el eficiente desempe­

ño en el puesto, así como la preparaci6n para el ascenso 

del trabajador que desea ocupar alguno de mayor responsa­

bilidad y con mayores remuneraciones. 

Es necesario senalar que el procedimiento para inte­

grar los tabuladores de sueldos del Gobierno Federal, es­

ta basado en el esquema metodol~gico del an~lisis y valu~ 

ci6n de puestos, establecido por la S,P.P. n través de la 

Dirección General de Administraci6n de Personal del Gobic~ 
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no Federal hoy sustituida por la Direcci6n General del 

Servicio Civil •. El prop6Sito será el de racionalizar lus 

estructuras de puestos y de sueldos, ya que las c6dulas­

de puestos en las que se consignan las funciones y res­

ponsabilidades, requisitos de ocupaci6n de un puesto, -

as! como su valuaci6n expresada en puntos, constituyen­

la base fundamental mediante la cual será posible reali 

zar la adecuaci6n y actualizaci6n del tabulador de suc.!_ 

dos. En este sentido, la valuaci6n de puestos constitu­

ye un índice que muestra la tendencia adoptada por cada 

institución para ajustar los sueldos. "el. proceso de inte-

graci6n de los Cattilogos de Puestos• General. e Institucionales, se 

sustentó fundamentalmente en el análisis y valuaci6n de los puestos 

que conforman el unívei-so del Gobierno Federal.> ello permitio con -

taxi adicionalmente• con la estructura ponderada de los mismos en --

atencilSn a su peso re1ativo en el. contexto general.. Por cada puesto 

se obtuvo la cédula correspondiente en la que se consignan sus fun-

cienes y responsabilidades• sus :requisitos de ocupací6n y su valua-

ci6n expresada en puntos".(.37) 

Para poder integrar los tabuladores de sueldos, es -

necesario atravesar por las etapas establecidad en el do­

cumen~.o emitido por la S.P.P., en donde se seiiala: 

(37.) México, Poder Ejecutivo Federal. Secretaría de Programación y 
Presupuesto. "Programa para Mejorar la Adadnistración de Pe:"rs2. 
nal al. Servicio del Estado" Tabuladores. México 1982 S/No. de 
Pig. 
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.. Con base en los elementos anteriores el proceso para elaborar los 

tabuladores do sueldos General e Institucionales cubre l:is siguie.!!, 

es etapas: 

- Oeteminaci6n y nonna.l.iuci6n de la curva de puntos. 

- Determinación y nonnalizac ión de niveles de tabu1ador. 

- ~estreo de r-emunera.ciones a puestos representativos por nivel 

de "tabu1ador, 

- Determinación de las curvas de salarios del. Gobierno FedeNl. 

- Determinaci6n de las curvas de salarios del. HQrcado Nacional. 

- Normal.ización de las curvas de salarios del Gobierno Fedaral. 

- Det.erminaci6n do Tabul.ad<lt'es11 • (38) 

- Detenninaci6n y Nonnalizaci6n de la O.lrva de l\Intos. 

Ei procedimiento para la integraci6n del Tabulador 

de sueldos, tiene como principio elaborar una curva de 

puntos la cual será determinada mediante la graficaci6n­

de una estructura ponderada de puestos y puntajcs corre~ 

pendientes, dando como resultado una dispc~si6n en la que 

se detectan los casos que acusaban iTregularidades,ya sea 

de infra o sobrevaluaci6n por rebasar los limites de con­

trol establecidos para la cvaluaci6n de los puestos. 

Los ajustes Tealizados mediante el andlisis y valu~ 

ci6n de los puestos con base a la informaci6n ~ontenida 

en sus cédulas, permite normalizar la disperci6n y trazar 

(JB) Idem. 
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una curva continua representativa de los valores asign~ 

dos a cada puesto conocida co~o Curva Normalizada de Pu~ 

tos como se muestra en la Gráfica No. 4. 

- Determinación y Normalizaci6n de Niveles de Tabulador. 

El objetivo principal de graficar los salarios, ca~ 

siste en facilitar la adecuaci6n de los sueldos e indi­

car el monto que cada puesto debe tener de acuerdo con 

el valor relativo asignado. Para lograrlo, el universo -

total de puestos contemplados en el Catálogo General, se 

subdivide en conjuntos de valuaci6n equivalente, a los -

cuales se les dará el nombre de "Niveles de Tabulador". 

El n6mcro de niveles a considerar, se determina por la -

relaci6n entre el mínimo y m~imo de puntos y el mínimo 

de remuneraciones por asignar. 

En el caso del Tabulador General del Gobierno Fede­

ral, resultaron 27 niveles, los cuales contemplan congrue!!. 

cia y honestidad, ya que para ello se cont6 con las cédu­

las de cadn puesto y la informaci6n que penni~i6 idcntifi 

car sus equivalencias en peso relativo, idenpcndientemen­

te de su naturaleza. 

Por lo que respecta a los puestos de frontera 6 de -

zonas ccon6micas con Uistinto nivel de vida, el tabulador 



OETHMlNACIOll Dll MlYBLBS 

PUKTOS 

" PUfllTOS 
1 

~!-------~---~ 
~1--~-~~~~-• 

f'IJISTOI 

GaAFICA ,.o.4 

PllNTOS 

""'105 

11:tt-~----~-~ 

II1-----~ 

PUllTOS 



(90) 

de sueldos definido por la S.P.P. para las Dependencias 

del Gobierno Federal, se complementa con una tabla que­

contempla cuotas adicionales (de sobresueldo) con el ·­

prop6sito de compensar las diferencias que resulten del 

distinto costo medio de vida. 

La Secretaría de Programaci6n y Presupuesto define 

estas cuotas de la siguiente manera: 

"'Las actuales rasas de sobresueldo Eueror. implantadas con el pro~ 

sito de compensar las diferencjas que resulten del distinto costo-

medio de vida en las diversas zonas económicas determinadas en la-

Repllblica. unifonnandose an! las percepciones del personal del ~­

bierno Federa.l".(J9) 

En base al análisis realizado por la S.P.P., los -­

puestos son reubicados en los niveles correspondientes -

de tal manera que se podrdn formar conjuntos que consti­

tuyen subuniversos de puestos equiva1entes en peso rela­

ti':'º· 

- Muestreo de Remuneraciones a Puestos Representativos -

por Nivel de Tabulador. 

La racionalizaci6n de las estructuras de remuneraci~ 

nes del Gobierno Federal, deben ser congruentes y compat! 

(39) Secreta%'1a de Programacidn y PresU:?uesto, Direccii5n General de 
Admin.istrac.ión de Personal. del. Gobierno Federal., "i:a Administra 
c.i6n de Sueldos y Salarios en el Gobierno Federal". M6xico, 19Bl, 
P• 28. 
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tibles con el mercado nacional do mano de obra conside­

rado coao la fuente de abastecimiento para cubrir las -

necesidades que plantean los cuadros bdsicos de organi· 

zaci6n de las Dependencias. 

Para loararlo. es indispensable tomar muestra repr~ 

sentativa por cada nivel establecido y realizar encues­

~as a nivel nacional, los cuales permiten, considerando 

la oferta y la demanda, llegar a niveles de remuneraci6n 

acordes a la realidad econ6mica de nuestro medio. 

- Deter~inaci6n de las Curvas de Salarios del Gobierno 

Federal. 

Como se senalo anteriorm~nte, ademls de contar con­

los datos del puesto que ocupa cada trabajador, es nece­

sario contar con informaci6n relativa a las remuneracio ~. 

ncs actuales que le estan cubriendo, La informaci6n rel.!._ 

tiva a las remuneraciones de cada puesto contemplara una 

dispersi~n que podemos llamar de puntos pesos. debiendo­

someterse a un proceso de normalizaci6n. dando ortgen a 

las curvas "mínimas, media y m5xima de remuneraciones pa­

ra los trabajadores al servicio del Estado (ver GrSfica 

No. 5). 
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- Determinaci6n de las Curvas de Salario del Mercado Na­

cional. 

La valuaci6n en puntos de los puestos muestra por -

_nivel y sus remuneraciones encuestadas, generan una segu~ 

da dispersión que una vez normalizada, dara por resultado 

las curvas de salarios del Mercado Nacional. 

- Normalizaci6n de las Curvas de Salarios del Gobierno 

Federal. 

Con base a lo descrito en el punto anterior, se po­

drán detectar las desviaciones existentes entre las remu­

neraciones del Gobierno Federal y sus correspondientes en 

el Mercado Nacional, debiendo realizar los ajustes y niv~ 

lacioncs indispensables para hacer congruentes y raciona­

les ambas estructuras. 

- Determinaci6n de Tabuladores. 

Con base en las curvas normali~adas de salarios npl! 

cables en el Gobierno Federal, se podr§n calcular las re­

muneraciones minimas, media y máxima para cada uno de los 

27 niveles del tabulador, y al mismo tiempo definir las -

politicas y normas a que deberán sujetarse las Dependen -

cias para una correcta administraci6n de sueldos y sala 

rios. 
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El-personal de nuevo ingreso, deberá ser llevado al 

mtnimO del tabulador. Asimismo, el diferencial fijado -

entre el mínimo y la media, debe ser empleado para esta­

blecer estratos de tabulador, directamente vinculados a­

las cargas de trabajo ya que como seftala Arias Galicia: 

"La remuneraci6n justa al trabajador no implica que sea-

igual, ya que es preciso que exista diferencias en 1os -

salarios de acuerdo con loe requerimientos del trabajo, -

valor relativo en relaci6n a los que existen en el re~ 

to de la organizaci6n, etc.'' (40) 

Por lo que se refiere al diferencial entre la media 

y máximo, deberán emplearse en la calificaci6n de actua-­

ci6n para estimular a los ~rabájadores que tienen un mejor 

desempefio en sus actividades. 

Al contar con un tabulador de sueldos adecuado a _las 

funciones desempeftadas por cada uno de los trabajadores, 

debemos someterlo a un proceso de actualizaci6n permanente_. 

Por tal motivo, la estrategia para la instalaci6n de loS -

tabuladores consistira en llevar a cabo un análisis por una 

parte de los requerimientos presupuestales y por otra de -

la estructura de remuneraciones actual que va a ser ree!!!_ 

(40) Arias Galicia, Fernando. "Administraci6n de Recursos Humanos". 
HIDcico. 1987. p. 206. 
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plazada. En este sentido~ los recursos econ6micos nece­

sarios deben encuadrarse dentro de un.marco politice de 

incrementos salariales, en donde resulte más razonable -

establecer de una vez una estructura racional de sueldos 

y los salarios que guarden relaci6n directa con las fun­

ciones y responsabilidades desernpenadas en un determina­

do puésto do tal manera que se pued~.cumplir con el pri~ 

cipio básico de que a trabajo igual corresponda salario 

igual, y no otorgar indiscriminadamente aumentos que di~ 

torcionen la estructura de remuneraciones que la consti-

tuyen. 

Por consiguiente, para la elaboraci6n de nuevos ta­

buladores es necesaria la normalizaci6n de sueldos base-

existentes en el Gobierno FcdeTal. 

La normalizaci6n de los sueldos base permitira obt~ 

ner una estructura racional, ya que anteriormente la es­

tructura de remuneraciones estaba integrada por un sueldo 

base, un sobresueldo, compensaciones de diferente tipo y 

complementos anuales (prima vacacional y aguinaldo), el­

sobresueldo, la prima vacacional y el aguinaldo consti -

tuian conceptos que se calculaban sobre el sueldo base -

el cual estaba consignado en el catálogo de empleos de -

1a Fedcraci6n para las distintas categorías presupuesta-
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les que existen en cada una de las dependencias. sim 

embargo, habta el caso do dos puestos iguales, que pre­

sentaban categorias prcsupuestales difcre~tes, ya que -

los conceptos do rcmuneraci6n se calculaban sobre -

el sueldo base y por tanto, cuando las percepciones men­

suales se igualaban por la via de la compensación, los­

complementos anuales eran siempre diferentes dando un -

total de percepciones anuales distintas que originaba -

romper con el principio de que a trabajo igual salario -

igual, situaci6n que se agudizaba m's a4n con los incre­

mentos salariales de tipo central, aplicados sobre el -­

sueldo base, Este caso se ilustra de la siguiente manera: 

PRINCIPA~ES PROBLEMAS QUE GENERA LA ASIGNACION 
IRRACIONAL DB SUELDOS BASE (TOTALES ANUALES DIFERENTES) 

PUESTO A s.s.¡ s. ~-1 c 

' 
1 P.V.¡_ G., 

PUESTO A S.B. 1 s. s. 1 c.¡ P.v.¡ G 

MANUAL DE TABULADOR APAR~NTE P.V. Y G. MAYORES 
MENTE IGUAL (EN VIRTUD DE S.B.MAYOR) 

INCREMENTOS SALARIALES (APLICADOS SOBRE EL SUELDO BASE) 

PUESTO A 1 S. B.111 S. s-!r! c 1 P.V. 1 G. 

PUESTO Al L _s_._B_. --'.l_I.__J _s._s_._l,_1_,_l_c_ult..:.•P_._v_. __,l_G_. _ __, 

A fin de corregir estas incongrUcncins, se crea el pro· 
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cedimiento que nos concuce a la obtenci6n de una estruc -

tura racional, el cual se define como procedimiento de r~ 

cionalizaci6n de sueldos. 

Mediante este procedimiento, es posible asignar el -

•ismo sueldo base, sobresueldo, compensaciones, prima va­

cacional y aguinaldo a todos aquellos puestos similares,-

dando como resultado una remuneraci6n igual. 

Para lograr este objetivo ~e considera necesario que 

las dependencias remitan a la Secretarla de Programaci6n y 

Presupuesto la informaci~n en la .cual se co~templc el ni 

\.-el que corresponde a cada trabajador, su categoría, el 

puesto que descmpefta y la estructura de remuneraciónes. El 

propOsito es llevar a cabo la simplificaci6n de la estruc­

tura de los sueldos. diferentes. as! como ubicar al perso­

nal en los niveles de tabulador correspondiente(*J. 

De esta maner~. al vincular la rcmuneraci6n al puesto 

y simplificar la estructura de los sueldos diferentes, se­

hace posible la instalaci~n del tabulador de sueldos del -

Gobierno Federal que junto.con el catAlogo de puestos es 

tablece el sistema de escalafones funcionales con líneas -

y ascensos intercomunicados.Este sistema sienta las ba 
(•) Con la simplificación que se llevó a cabo en 1982. la solución -­

óptima. dió por resultado 5 sueldos base diferentes aplicables al 
universo total de puestos analizados los cuales estaban contemp1.!. 
dos en 27 niveles del Tabulador de Sueldos del Gobierno Federal. 
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ses solidas para la implantacidn del servicio civil de~ 

carrera al ofrecer a los trabajadores al servicio del -

Estado seguridad, estabilidad y supcraci6n en el empleo, 

propiciando con ello un sano desarrollo en la comunidad 

social a la que pertenecen y además garantizar la conti­

nuidad en planos y programas, por la vta de la permanen-

cia en sus cargos. 

Para llevar a cabo lo anterior, dcbcran tomarse en 

cuenta los factores escalafonarios de: conocimientos, ª12. 

titud, disciplina y puntualidad asi como la antigüedad, 

los cuales se describen en el cap~tulo siguiente como -

elementos necesarios en el sistema escalafonario, ya que 

a través de ellos se podrá decidir a qu_ien o a quienes, -

debcra ascenderse. 
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2.2 FACTORES EscALAFONARIOS. 

Con el prop6sito de llevar a la prdctica un sistema 

escalafonario que pondere con mayor objetividad los es -

fuerzas de los empleados, es conveniente establecer mee!_ 

nismos en cada dependencia que garanticm una justa eva­

luaci6n del desempefto en el puesto, el cual se traduzca 

en un incremento de percepcion y opciones de ascenso. 

Estos mecanismos representan para los servidores p~ 

blicos la posibilidad de alcanzar un mayor nivel de ingr~ 

sos en atenci6n a los meritas demostrados y, consecuent~ 

3ente, mayores oportunidades de ascender en el escalafon. 

En la evaluaci~n. los meritas considerados como fas 

tares escalafonarios para el ascenso de un trabajador s~ 

rán los siguientes: 

- Conocimientos 

- Aptitud 

- Disciplina y puntualidad y, 

- AntigUedad 

A trav~s de estos factores ser4 posible llevar a ca 

bo una evaluaci6n en el dcsempefto de los trabajadores: • 

se podrá conocer a quienes debe darse preferencia en los 
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ascensos;a quienes rechazar, que trabajadores pueden oc~ 

par los puestos de confianza, que cualidades podrán ser 

aprovechadas y desarrolladas en el personal, apoyandosc 

para ello en la capacitaciOn del mismo, etc. 

Es evidente .que la medici6n del desempefto además -

de servirnos de control permitira orientar los criterios 

para conceder ascensos, premios, incentivos, etc. detec­

tando a los mejores elementos y recompensándolos. 

El empleo de. esta tl!cnica como fundamento de1 desa­

rrollo de personal propiciaría una clevaci6n de la moral 

entre dicho personal, que se traduce en un incremento de 

la productividad. 

Para determinar estos factores objeto de califica -

ci~n, se tomo en cuenta los aspectos siguientes: 

- Los fines que persiguen con la ap1icaci6n de esta 

técnica. 

-'El nivel del puesto donde se encuentran los tra­

bajadores que ser&n calificados. 

El anilisis y valuación de los puestos de 1os ca­

lificados. 

En cuanto al método para la evaluaci6n de meritas, 

las dependencias podr6n aplicar aquel que consideren el 
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más idoneo de acuerdo a sus requerimientos y nccesidu -

des. Sin embargo, es necesario describir el procedimie~ 

to de evaluaci6n de cada uno de los factores cscalafon~ 

ríos, enunciados por la Coordinnci6n General de Estu -

dios Administrativos de la Presidencia de la RepOblica, 

que ~ervir4 de base a todas las dependencias de la adm.i­

nistraci6n pablica federal. 
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2,3 EVALUACIÓN DE LOS FACTORES EsCALAFONARIOS 

Como seftalo anteriormente, dentro de la actividad 

escalafonaria, los factores necesarios que permiten 11~ 

var a cabo una calificaci6n justa de los trabajadores -

para promo~erlo deberán ser: 

1.- Conocimientos. 

2.- Aptitud. 

3. - Disciplina y, puntualidad 

4. - AntigUcdad. 

Estos factores escalafonarios permitiran evaluar -

los "Meritas" para que exista el derecho escalafonar~o, 

por consiguiente, es necesario conocer en que consiste -

cada uno de ellos. 

1.- CONOCIMIENTOS: 

En algunas dependencias, el factor conocimientos, -

tendra como proposito calific~r de igual forma tanto un­

pucsto a nivel operativo, coma. li. un puesto a nivel profe­

sional calificado, a quien tenga los conocimientos prác­

ticos necesarios requeridos por el puesto o por tener el 

nivel de estudios suficientes, ya que el escalaf6n se 

constituye por funciones o puestos y no unicamcnte por -
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tener un certificado. En este sentido, serta absurdo -­

acreditar puntos escalaíonarios extra a quien tiene un 

nivel alto de estudios, sin tener en consideraci6n otros 

medio como pruebas de aptitud y competencia m~s para -­

evaluar un perfil laboral que un certificado de doctor~ 

do, cuya expedici6n no garantiza la posesi6n de los co­

nocimientos y aptitudes específicas requeridos para el­

desempefto de una funci6n determinada. 

2. - APTITUD. 

La aptitud para la realizaci6n de las tareas enco­

mendadas a los trabajadores al servicio del estado, es­

ta considerada como un factor de evaluaci6n que nos pe~ 

mite calificar tanto el desempefto del puesto a que se -

aspira como la actividad que se tiene encomendada. En el 

articulo SO de la Ley Federal de los Trabajadores al -­

Servicio del Estado. se mezclan así como la iniciativa, 

con los de otro que bien podrán llamarse productividad­

la cual comprende 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 físicas y mentales que 
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hagan. 

b} La iniciativa, laboriosidad y eficiencia con -

que el trabajador dcsempefta el puesto que tie­

ne asignado. 

3,- DISCIPLINA Y PUNTUALIDAD. 

En la evaluaci6n escalafonaria las incidencias de 

personal, deben estar consideradas como factores decisi­

vos para otorgar el ascenso a un trabajador, por tal mot!. 

vo se delien considerar los aspectos de disciplina y puntu~ 

lidad, pues ambos reflejan el comportamiento de los tra­

bajadores y las sanciones a que se hagan acreedores por 

violaciones a las normas que al respecto establecen las 

condiciones generales del tr<:1bajo."Es práct:ica ~,ique 

. un facto%' para evaluar comportamientos en el servicio (subjetivo), 

se mezcla con otro que se refiere a aspectos totalmente mensurables 

(objetivo), como lo son las faltas y los retardos en la l.legada al-

trabajo". e 41) 

La disciplina se define, como el cumplimiento de -­

las instrucciones legitimas dictadas por los superiores 

y la adaptaci6n a las rutinas de trabajo, durante el de -

(41) Presidencia de la República, Coordi.nación General. de Estudios -
Administrativos "Reestructuración del Sistema General. de. Adminis 
tración y de Desarrollo de Personal del Poder Ejecutivo Federal" 
Miixico, 1979. p. ·101. 
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sempeno del puesto que tenga el trabajador al momento de 

concursar por uno superior. 

Por puntualidad, se cntcndera como la observancia 

de los horarios oficialmente establecidos. 

4. - AHTIGUEDAD. 

Para fines cscalafonarios, la antigucdad debe co!l 

siderarse como factor de desempate, su evaluaci6n se 11~ 

vará a cabo sumando los aftas, meses y días de servicio -

prestados por ~l trabajador a la dependencia, por consi­

~uiente no debe considerarse como un !actor puntablc den­

tro de la calificaci6n o bien de convertirlo en el Gnico 

factor objetivo de ascenso por falta de métodos de califi 

caci6n para los otros indices del derecho al ascenso. D~ 

be servir exclusivamente para desempatar en caso de . -

que dos o más participantes obtengan identica calificaci6n 

en los factores escalafonarios (conocimientos, aptitud y 

dis,ciplina). La antigUedad por si misma y no como factor 

de ascenso~ debe ser retribuida con aumentos periodicos -

por aftas de ·servicio tal como se sefiala en la Ley Federal 

de los trabajadores al servicio del estado•. 

Asf también, para fines escalafonarios, la antigU~ 

* Ar"tl.culo 3a. de la L.f.7.S.E. 
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dad debe considerarse como tiempo efectivo de servicio, 

ya sea el que transcurra mientras un trabajador disfru­

ta de licencia para desempenar puestos de confianza en 

el sector pflblico, por comisiones sindicales o cargos .J. 

de elecci6n popular. 

En el caso de los trabajadores que integran al es­

calafón de alguna Secretaria como motivo de una reasig­

naci6n insterinstitucional aprobada por la Comisi6n de­

Recursos Humanos del Gobierno Federal, se tomará en cue!!... 

ta la antigUedad que tuvieron en la dependencia o enti -

dad de su origen. 

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 formulación de las es -

tructuras para la evaluaci6n de los factores escalafona­

r~i~s, deberti dejarse a juicio de cada dependencia, sin 

embargo, su calificaci6n estarti en estricto apego al -

~nstructivo de valuaci6n de puestos elaborado por la S. 

P.P. (Ver Gr,fica No. 3) El cual contempla el peso mdxi­

mo asignado a cada uno de los f~ctores que en suma pcrm!. 

ten al trabajador acumular hasta el 100\ de calificaci6n. 
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Ciertamente, el sistema escalafonario rcscftado en 

este capitulo, se puede considerar co•o el sistema org~ 

ni~ado y decisivo para efectuar las promociones y asee~ 

sos de los servidores pdblicos, sin eabargo, es necesa­

rio efectuar una evaluaci6n de los recursos humanos con 

el objeto de conocer los resultados que se han obtenido 

con la aplicaci6n de este sistema. 

2. 4 EVAUJACION DE LOS l\:CIJlSOS lltw«ls 

Como se se~ala al principio de este capitulo, el -. 
Programa para Mejorar l.a Administraci6n del PeTsonal al 

Servicio del Estado al inicio del Pertodo de L6pez Por­

tillo, prevee como objetivo fundéllllental el establecimie~ 

to de escalafones funcionales e intercomunicado~ con el 

prop6sito de institucionalizar un Sistema General de A~ 

ministraci6n y Desarrollo del Personal Público. 

Por tal motivo, es conveniente establecer un Ceñso 

de Recursos Humanos que nos permita conocer el grado de 

avance del sistema de adm.inistraci6n de personal con la 

aplicación de dichos escalafones respaidados por el Re­

glamento Escalafonario en todas y cada una de las depe~ 

dencias de la Administraci6n Pdblica Centralizada ya -­

sea de Trabajadores de base o de confianza, pues de ln­

buena o mala precisi6n de la aplicaci6n del Reglamento-
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EscalnEonario, depende dar soluci6n a los problemas de -

recursos humanos o complicarlos. "Un flnglamento de Escalafón 

impreciso comenta el Ha.estro Duhalt Kra!-lss ••• (.42) genera el mayor­

porcentaje de loe conflictos que se dan ent:re loe trabajadores• el 

eindi~ato y cualquier organismo" y cit:and.o la Memoria de la Comi·-•.: 

sión de Recursos Humanos del Gobierno Federal. 197J-1976, reafit111a 

su aseverftción: 

"En materia escalafonaci~. las leyes, los regla­

mentos y los organismos encargados de calificar y re~ 

tizar la promoci~n del personal sujeto a este régimen, 

han resultado importantes y en muchas ocasiones han d~ 

do lugar a conflictos laborales. Se estima que el ese~ 

laf~n no funciona en un 701 de las dependencias del -

Ejecutivo Federal 1 • 

Continuando con la resefta acerca de la evaluaci6n de 

los recursos humanos en lo concerniente a la aplicacidn -

del escalaf6n~ en los estudios posteriores realizados por 

la misma Comisi6n., se pudo calcular que el n~ero apr~xi.­

mado de empleados y funcionarios para 1979., era de -

1'536,563. De estos, 850.000 prestaban sus servicios 

""(42) Duhalt Krauss. Miguel. "Una Selva Semántica y Jurídica". México. 
Instituto Nacional de Administración Pública, 1977. P• 10 
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en la administraci6n centralizada. en tanto que 686,536 

lo hacían en la paracstatal. Se puede considerar que el 

personal de nivel operativo ascendía a 739,200 servido­

res pablicos, mientras que el se ubicaba a nivel mando­

medio (Jefe de Departamento, Subdirector y Director de­

Area), abarcaba apr6ximadamente a 110,000, y que los 

funcionarios de nivel político (Directores Generales a 

Secretarios de Estado) alcanzaban un n-clmero mayor de 

800. 

Del personal operativo, en realidad solo 385,000 -

trabajadores administrativos se encontraban sujetos al­

régimen de base, que constituía lo que podría denomina~ 

se del servicio civil ordinario con todas sus consecue~ 

cías. Ello era así, porque junto a los escalafones admi 

nistrativos que se podr!an considerar generales, exis -

tían escalafones especiales, como los que afectan al -­

personal de los institutos armados, al servicio del Ex­

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

Algunos rndices utilizados en este tipo de estudios 

como ··señalará la Coordinaci6n General de Estudios Ad-

ministrativos (43). "permiten advertir. por ejemplo. co - ":" 

(43) México, Poder Ejecutivo Federal. Presidencia de .la Repab.lica .. 
Coordlnaci.Sn General de Estudios Administrativos "Reestructura 
ración del Sistema General de Administración y Desarrollo de :" 
Personal del Poder Ejecutivo Federal". México 1979. p. 115. 
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ino se permi.tan las expectativas de ascenso de los trabajadores ub:i.-

cados en los escalafones administrativos generales. El 45% de los -

empleados de este universo sólo tienen de 1 a 5 años de antigUedad. 

en tanto que el 30% cuenta con 6 a 15 añoa de servicio y el 25% con 

tnás de 15 años. De este grupo el 51% aparentement:e no ha recibido 

capacitac1.~n alguna en loa últimos años. en tanto que el 28% ha r~ 

cibido capacitación institucional en espera de oportunidades para 

ascender. y el 78% se ha capacitado por su cuenta. 

La situaci6n que presentaban los escalafones en ese 

año, se podr!a decir que imitaban los sistemas de aseen· 

so a las plazas de mayor nivel al no existir la capacit~ 

cH5n necesaria y menos aan vasos comunicantes que con:; t ~­

tuyeran la posibilidad de uan verdadera carrera adminis­

trativa. 

Para 1981, el ntlmero de empleados al Servicio del • 

Estado. se incrementa a 2'500,000, cifra que se mantiene 

en nOmcro apr~ximado hasta la fecha, esto es pos la con~ 

tante deva1uaci6n que·ha tenido el peso.mexicano en com-

paraci6n con el d6lar desde el inicio de 1982, ya que 

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

en lo concerniente al concepto de "servicios personales". 

A6n cuando al inicio del sexenio pasado, el Lic. -­

Miguel de la Madrid, apoyandosc en lo scfialado en la quill 

ta etapa de reforma administrativa respecto al desarrollo 

del personal, y con los lineamientos ospec!ficos en su -

Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988 en lo referente a -

la capacitaci6n y la instalaci6n del Servicio Civil de C~ 

rrera, es anunciado el establecimiento del reglamento de­

cscalaf6n para dar respuesta al reclamo de una sociedad -

igualitaria con sentido de justicia; a la fecha no se --­

tic.nen datos especificas de los resultados obtenidos con 

la aplicaci6n de dicho reglamento en las diferentes depe~ 

dencins del Gobierno Federal, ni se cuenta con programas 

para actualizarlo y menos aan para mejorarlo. 
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3, FENOMENOS CONEXOS fJ. LA ADfllll!STRACJON PUBLICA 
. CENTRALIZADA 

3.1 PROBLEMÁTICA DE LOS ~ClRSOS fU.w«ls EN LA A.P, 

A lo largo de nuestro proceso hi~t6rico, los esfuer­

zos por hacer más eficiente la estructura y el funciona­

miento de la administraci6n pública, se han reflejado en 

la creaci6n de escalafones que traen como consecuencia -

cambios sustanciales a la estructura administrativa y el 

mejoramiento de los trabajadores. De ahí que el escalaf6n 

esta considerado corno un esfuerzo permanente y sistemát! 

co que dará mayor dinárnismo al sector pflblico en todas -

sus áreas y niveles para obtener una mayor eficiencia y 

productividad de los servidores pGblicos. 

Sin embargo, cuando el trabajo que se realiza bloquea 

el propio desarrollo de la personalidad del trabajador, 

entonces son contrarias las reacciones del individuo, pués 

le sobreviene frustraci6n y el trabajo opera como un ince!!. 

tivo negativo y en el mejor de los casos, se llega a lo -

que despectivamente muchos llaman "inercia burocrática o 

burocratismo". 

Otorgar el ascenso al personal o recomendar su asee~ 

so, debe ser fundamental para que sea motivado y sienta· 

satisfecha su necesidad de desarrollo. Si el trabajador 
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¿esempefta el papel mas importante en la conscrvaci6n de 

!os objetivos y metas de una organizacidn, s6lo se ten­

Qra éxito si se apoya al mismo otorgando ascensos csca­

lafonarios. 

Para lograr este prop6sito.en el funcionamiento de 

:os escalafones, se debe considerar un sistemn de mér! 

tos con el prop6sito de establecer una administraci6n -

Tcalmente mñs justa y eficiente. 

_,Es importante tener presente que desde el punto de vista te6rico -

:e la administración, el sistema de "MEritos" de recl.utamiento cua.!!.. 

:lo es posible aplicarlo con éxito tiende a generar una estructura -

administrativa más efoct:iva y efi?iente" (4 4) 

Un sistema de m6ritos puede aplicarse con éxito cua~ 

~o se trata de los niveles más bajos de la administraci6n, 

por ejemplo, el reclutar ·a 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 administrntivos 

mas altos. Esto acontece asi, porque en los procedimientos 

de reclutamiento, selecci6n y desarrollo no se incluyen -

( 4 4) Figueroa A. Rodolfo., ''Prioridades Nacionales y Reclutamiento de 
Funcionéll"ios Públicos" Jornada 95, El Colegio de M~ico. México, 
1981. p. 105. 



(114) 

las caracteristicas de los requerimientos que los cmple~ 

dos deben cumplir para ocupar un puesto, tales como: Los 

de conocimientos, adiestramiento, aptitudes, antigUcdad, 

etc. y sin embargo, no se realizá un esfuerzo serio y -­

sistemático para mejorar y desarrollar estas irregulari­

dades ya que actualmente los procedimientos de promoci6n 

para otorgar prioridad al personal mejor calificado, no 

se llevan a cabo, pues existen todavía numerOsos y contl 

nuos ejemplos de favoritismo, de compadrazgos y de infl~ 

yentismo político. 

Podemos decir que la promoci6n, 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, para mantener el -­

siste.ma de ·m~ritoS, tiene· que ser ·estrict::imcntc observa­

do el principio de promoci6n sobre la base de mejores e~ 

lificaciones. 

11 Las promociones basadas en el m~rito do.l empleado, se basan en el-

desempeno relevante que una persona consigue en su puesto. En los­

casos en que la promociSn constituya primordial.mente un "Premio" su!.. 

len encontrarse dos dificul.tades esenciales. 

Un problema estriba, en que las personas que toman l.a decisión 

puedan distinguir en forma objetiva entre .las personas que han teni-
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do un desempol"lo sobresal.lente y las que no lo han tenido. 

Cuando se utiliza el sistema de prcimociones basados en el m,! 

ri"to es importante que 1a decisión ec apoye en un criterio objeti-

~::> de eva.luaci6n del desumpeno y no en las preferencias subjetivas 

'!ttl que efoctua l.a docisi6n" (4-5) 

La promoci6n dentro de la organizoci6n, tiene un -

efecto psicologico extraordinario en la.moral del cmple~ 

do, no solamente como incentivo abstracto, sino porque -

la promoci6n engendra promoci6n. Del proceso que comienza 

en un puesto elevado y produce una especie de reacción en 

cadena, .derivan beneficios estimulantes los niveles meno­

res y medios; los empleados que van ascendiendo de los --

puestos menores a los superiores van conociendo mejor los 

~etalles del trabajo. así como las normas administrativas 

de la organizaci6n. 

No es desacertado suponer que estos empleados esta· 

rán capacitados para asumir las responsabilidades de un -

cargo elevado mucho antes que un funcionario recien lleg~ 

do~al servicio, el cual ha de aprender todas estas cosas 

en el mismo momento de su ingreso. Pero tambi~n es inneg~ 

(~S) We:rt:her B.,, Wil.liam, Jr./Keit:h, Oavis, Administración de Perso­
nal y Recursos Humanos, Edit:. Me Graw Hill, 2a.· edición, M6xico, 
1981. p. 11.41, 
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ble el control que ejerce el Estado sobre las masas tr~ 

bajadoras para promoverlos al establecer un tope máximo 

de escalafón, ocasionando quo el ascenso sea limltado,­

csto en virtud de los mOltiplcs interéscs existentes en 

el Sector Público por mantener un control de los pucstOs 

superiores o de direccl6n, lo que da origen también a -

un Servicio Civil de Carrera limitado. 
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3.2.NIVEL MAXIHO DEL EscALAFdN. 

Como lo mencionamos en el Capítulo anterior de es­

te trabajo, es a partir de 1965 en que se institucionali 

za el proceso de reforma administrativa y de racionaliz~ 

ci6n de los recursos humanos, que entre sus frutos dier6n 

la creaci6n de la Comisi6n de Recursos Humanos del Gobic~ 

no Federal, hoy substituida por la Comisian Intersecret~ 

rial del Servicio Civil de Carrera, como instrumento de· 

coordinaci6n y asesoría del Ejecutivo Federal para la -­

instauraci6n del Servicio Civil de la Administraci6n Pd­

blica Federal. (Decreto publicado en el Diario Oficial -

de la Federaci6n el 29 de junio de 1983). 

Pero el problema no es tan fácil ni sencillo de re­

solver en forma simplista, como pudiera ser mediante le­

yes o decretos presidenciales. también no es factible -­

copiar modelos que operan en otros patscs, sino que al -

mismo tiempo que se modernice la administraci6n de Pers~ 

nal. será necesario implementar en el nivel macro-admini~ 

trativo un sistema relativamente cerrado, que bajo ning!!_ 

na circunstancia dependa del favor político y que paula­

tivamente se establezca, garantizando la seguridad, indi­

vidual del trabajador. sobre todo la del personnl que se 

ha formado a través de los años en los diferentes campos 
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de la.Administraci6n P4blica. Hasta que punto esto es • 

viable en una sociedad y en un sisteaa como el polltico 

mexicano, en donde subsisten los vicios, a pesar de leyes 

y decretos? ¿Hasta dond~ es posible si el sistema políti 

co es una permanente contradicci6n en sus vivencias dea~ 

criticas? 

Al afir•ar que es necesario i~pleaentaT un sistema 

"relativamente ~" que bajo ninguna circunstancia -

dependa del favor pol1tico. Esto es definitivo y puede -

darse un gran avance al deslindar tres tipos de niveles: 

1!.- Presidente de 13 Repablica. Poder ejecutivo, con -

atribuciones sc~aladas 

por la Constituci6n en 

sus arttculos 89 y 90. 

z!.- De Directores Generales, 

hasta Secretarios de Es­

tado o equivalentes. 

3!. - Del mls bajo nivel oper!.. 

tivo, administrativo, 

T6cnico, hasta Directores 

de Area o'equivalentes. 

Nivel de desici6n ,p"olt­

ca, dependientc · jerarqui 

camen~e del Ejecutivo­

Federal. 

Servicio Civil de é~ -
rrern. 
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Podrta el plantea•iento anterior no ser •UY aabtcioso, 

ya que de hacerlo la Ley Federal de los Trabajadores al - -

Servicio del Estado, establece co•o Trabajadores de Base, 

es decir, con caractertsticas de irmobilidad hasta el ni-­

vel de Subjefe de Departaaento y otor¡lndoles a los nive -

les de Mandos lnteraedios Jefes de Departamento hacia 

arriba , lo que se denDltina trabajadores de confianza4 Es· 

to es, nuestro esque•a s61o incluye tres categorías m4s: 

Jefes de Departa•ento, Subdirectores de Area y Directores 

de A rea .. 

"Conviene aclarar- que ea l.imit.ativo el tope que se propone para un -­

verdadero Servicio Cívil de Carr-era, pero consideramos que a fin de -

que su establecimiento e .únplemen'taciiSn en H6xico 1 so de con pasos ª!. 

guros, poz:- l.os m<J:l tiples intereses que ex.isten en el Sector" POblico ,­

debe plantearse ( ••• ) hasta los niveles de Director de Ar-ea: o equ.iva­

J.entes11 (46). 

El planteamiento establecido, surgio en base a la pre­

gunta siguiente: ¿Estar~a el personal en el tope de su d!!_ 

darrollo, al ocupar el mJlxi~o nivel de ºSubdirector de Area" 

en el Escalaf6n? Consider411os que no, pues de corre el ric~ 

go· 'de convertir féudos donde ahora no existen. Para evitar 

(46) Vel.1zquez Vera, Antonio. La motivacicSn do los Servidores PablJ.cos 
en la ModernizacJl'Sn Adminiatroativa, Tes.is Profesional., Facultad -
de Ciencias Pol.1ticas y Social.ea, UNAM, 1986. p. 148. 



(lZO) 

lo anterior, los niveles de decisión politica, deben -­

buscar la forma de motivarlos, si es que se tiene "act.!_ 

tud y aptitud" para el puesto superior, sirviendd de i!!. 

centivo para el resto del personal. Todo será cuesti6n­

de que el Presidente de ln Repdblica en turno, exprese­

claramente las políticas que deben servir los subordin~ 

dos superiores en este sentido y considerando las posi­

bilidades de que el siguiente nivel a incluir como tope 

de esc8laf6n en el Servicio Civil de Carrera, sea el de 

Director de Aren. 

Parn el establecimiento de este cscalaf6n, debe 11~ 

varse a cabo una revisi6n de las relaciones jurídico-la­

borales en el ámbito de la Administraci6n Ptíblica y el 

planteamiento concreto de reformas a la Ley Federal de 

l~s ~rabaja~ores al Servicio del Estado, crea~do formal­

ment~. µn ·servicio Civil de Carrera, en donde se senale -

claramente los niveles administrativos que no deben estar 

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

Are a o su equivalente. Lo anterior lleva implici to la d.!:., 

finici6n de lo: que debe entenderse como Trabajador de -

Base y de Confianza, a fin de salvaguardar los derechos­

de los servidores públicos, cuando estos· se dediquen a 

desarrollar actividades políticas, pero prohibiendo la ~ 

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

consolidaci6n del escalafón~ 
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3.3 SISTEMA DE IloTIN 

Una de las características más sobresalientes que­

se presentan en la Administración Pablica en MExico y -

que impide la existencia de un sistema de ascenso ade -

cuado para mejorar su funcionamiento, es el "sistema de 

botln", el cual ha existido desde i·a época de la Colo -

nia hasta nuestros dlas. 

"Desde Koctezuma • el. poder esencial de la naci6n lo ten!a el empe-

rador_. Este poder pasa intacto a la corona espanola. Es un poder -

sobre vidas, propiedades, leyes, justicia y comercio. Exiate un --

abaol.utismo en el. poder del Rey que s6lo se diluye un poco con las 

pecu1iaridades del gobierno colonial.. Cuando el rey concede merce-

des, nombramien't"os y capitul.aciones del.ega un uso l!mitado de poder 

en su burocracia" (lf7). Por consiguiente las oportunidades -

de ascenso y de participaci6n en la adainistraci6n pG~l! 

ca estaban limitadas a l_os espaftoles. criollos y m.4s adn 

a los mestisos, indios, mulatos, etc. 

Asl mismo, la distancia de las colonias, respecto a 

la metr6poli propicio el manejo administrativo indepen -

diente d·el Virrey y la Audiencia y por tanto, favoTit.is-

(47) Figueroa A. Rodulfo. "Prioridades Nacionales y Reclutamient:o de 
Funcionarios Públicos", Jor.nada 95. El Colegio de H6xico 1 MAxi­
cc, 1981' p. 60. 
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aos, localismos y foraas de corrupcl6n. Durante este pe -

riodo9 aunque la establlida::l pollt.ica o el ·bienestar de -

los· ciudadanos no constltu!an una propiedad detcrminante­

en el comporta•iento adalnistrativo, si io era el reparto 

y disfrute del botln de la colonia al existir la costum -

bre de arrendar, hipotecar, coaprar y vender puestos pd -

blicos. 

0 ••• cualquier individuo., fUeM de las restricciones por casta, siem­

~e q,u& se pagara la m~ia anata, que no t:uviera oposici6n de la au­

diencia, y q_ue rindiel'& buenas cuentas a l.a Real. Hacienda, podr1a a!1_ 

q,u.izl.ir pUeatos -Ptlblicoa. 

En las ventas de puestos pl1b1icos existi6 el. get-=en de un sist!_ 

ea adlrainistrativo de "bot!:r.", ::ediante el. cua1 las aduanas o escriba 

nias in&s "ricas eNn mi~ dis;iu'tadas pues rend!an mayores beneficios0(48) 

Con la independencia en el siglo XIX, la naci6n mexi­

cana hereda el poder y la soberanía, sin e•bargo en los -

pri•eros SO aftos de vida independiente de Mexico se vi -

ven dos l•perios, varias repGblicas federales, varias -

repGblicas centrales. tres constituciones, numerosas 1~ 

yes ora&nicas adeals de las guerras con Francia, Texas y 

~stados unidos por consiauiente, caudillos, cuartela•os, 

(48) Ibid•. p. 63. 
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l~vant .. ientos y botlnJson el diario ir y venir de 1os -

acontecialentos. 

POde•os decir que el aobierno es el centro donde se 

mueven los ¡randes int6reses po11ticus,por lo tanto se -

da la necesidad de participar en 61, con el prop6sito de 

'diriairlo y modificarlo constanteaente, por lo qu~ en re~ 

lidad la lucha civil que se dio fue por dirigir aduanas, 

hacienda pol!tica exterior, negocios eclcsiAsticos y fome~ 

to. 

111.ss prioridades eran bien claras: alcanza%' ol poder y consolidar -

un aobieroo liheroal. o conservador. esto deteraina el. comportaaiento 

adminiatr.ti.vo de la •poca y la pol.!.tica de reclut-iento de funcio-

nardos durante todo e ate lapso. La burocracia fue un importante ins­

trumenta parw. ••t• fin aunque no ae abandona el. eatuerzo porque eat:.!. 

blezcan 1oa derechos y prerrogativa~ de loa funcionarioa"( .. g). 

Jos6 Na. Luis Mora en su discurso "sobre los per;i -

Ciosos efectos de la empleoman~a" discute el problema de 

la ieualdad le¡al entre los mexicanos • .Mora,ccr~tica que· 
se multipliquen los eapleos para contentar la ambicidn de 

todos los que lo quieran y satisfacer ast el quim6rico -· 

derecho de la igualdad absoluta. 

( 4S) Ibidem. p. 66. 
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Por eso dice "d•be uisir•• la propl-1-4. «90 candiaJ.&i !!:!,. 

dlepenaable para el ejai-cicio de l.oa derecboa polltiaoa. El hecho -

de que se cierren todas l.aa pu•l"t•• al ,._.rito y a la virtud.", hace 

cort"iar un gran riesgo. Loa eapl"°s HINltan • .,.. el. llMdlo d.nlco d.e .. 

hacft' fortl4n'a, y su multiplicaci& •• un m.Sio paN s.ttbfacer •b! 
cianea de l.oa que no han alcan--40 a -1.ftat"••"(SO). 

fue-hasta la 6poca de Ju&rez cuando con el Triunfo­

de lo.s liberales se loara establecer un gobierno que al .. 

instaurar las leyes de refonaar;se legislo abundamente -

sobre los requisitos y reglllD.entos indispensables que -­

los empleados pdblicos doblan cubrir para ocupar un car­

go. "Aptitud y antigUedad aon ~cterteticaa par. aer conaidaredaa 

en laa vacantes segCln_ •• indica. en e.l resi-n'tO paM l.aa oficinas 

de papel. mellado del. 31 de aarso d.e 187 o. Laa propoaicione• de ~l•!. 

don deb!IJ.n sugW'.iro "de la oficina de labor"• cuyo jefe propobdt-!a .. 

al. administrador 11 la• peraOQU qu• d•t.n ser -pl••d•• en el d•pe.rt!. 

-ato"• el. cual a w VW& • JA• .rece9endal"t& al. •iniaterio. Casi un -

.no despuAa en en~ 30 de 1872. •l. rreai.aeu.to pu'& l.u oficina• de 

la· renta del t:labl-e caabiart.. "•ptit\ldl 'I an.t.iati-1"4 por aptitud y -

buenos sez:vicioa". esa.) 

(50) Mora, Jos& Mar1a Luia. Sobroe l.oo efectos ~niciosoa de la i:gl•g, 
~ata. 11-0bras Suel:tao. K"'-lco• Ed. PorrGa, 1963. p. 53'4. 

(51) FJ.gueroa a:. Rb.llU1fo. Op. Cit. P• 73. 



(126) 

En 1890, este proceso sufre nueva•ente una altera~ 

ci6n ya que al ocupar la Jefatura de Estado Porfirio 

Dfas en 1890, suiae nuev .. ente al "Sisteaa de bot'n" ya 

;,.ics se construy6 una maquina polttica y •4ministrativa­

con el prop6slto de dar a su r&gimen estabilidad y po -

der al apoyar a los terratenientes en sus expansiones,­

distribuir gobernaturas, control militar, contratos, -­

concesiones y monopolios• al mismo tiempo ,que pudo con­

centrar todo el poder efectivo en el gobierno federal,­

es especifica.mente en la presidencia. Todo-era control~ 

do por la persona del presidente, nada escapaba de su con_ 

trol y todo giraba g'i-acias al favoritismo; el sector .pei­

blico proporcionaba las·afximas facilidades.para la asee~ 

ci6n econ~mica. lo que incremento el nd•erO de personas 

que deseaban participar en el b3nquete burocr4tic~. a lo 

que el porfirismo contesto con un aumento de puestos p
1

'1· 

blicos. 

"Entre 1876 y 1910 1a n6mina de1 gobierno aumento :en 900 pol'ciento". 

Bul.ne• ••~ad en 1876 ~· el. 16 por cien'tO de 14 p0hlaci~ letracÍ~ -

en Htx.:lco f:raba:faba para el gob.:lerñO en l.Os nivelOs niicionales;. e~­

tatal y 11Unicipal.¡ Para 1910 mSa de1 70 poi' ciento e'staba ·empleado-

en l.a buroc'E"acía" (52). 

(52) Bulnes Pranc!sco "El Verdadero D1az y l.a Revoluci6n". Edít. Eu­
aebio G&nez de J.a Puente. Mb.i.co 1920. p. 42. 
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Podeaos decir entonces que la buroc1·acia fue para 

Dl~z, a&s que un lnstruaento de 1oblerno, un •edio de -

crear favor y empleo. Si en 1861!1 el erario aastaba siete 

aillones 7.00 mil en sueldos• en 191 O gastaba 70 millo .. 

. nes. En 1868 s6lo el 12\ de la clase aedia viv!a del 11!!. 

bierno. En 1876, esto habla auaentado al 16\- y coao ya­

dij illlos en 1910 esta proporci6n lle¡¡aba al 70\. 

Ve•os que el "sisteaa de botln" continGa dandose 

durante las primeras 'tapas de los aobiernos revolucio­

narios, las prioTidades politicas que se dan e iaponen -

para ocupar un cargo p6bllco, esta basado fundamentalme~ 

te en criterios pollticos y en el nepotismo. La situaci6n 

se paraliz6 a tal arado que de 1926 a 1929 surge una· con. 

frontaci6n entre el gobierno y la ialesia cat6lica la -­

cual es deportada pollticaaente, 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 no•bre de Partido Revolucionario Institucional (P.R.I.), 

cuya finalidad es la de intearar en 61 a todas las facci~ 

nes revolucionarias y a las distintas personalidades que 

pueden crear intranquilidad en el pals. 

Los moviles a que obedecio el nacimiento de dicha -

instituci6n polttica fueron, sin duda, geneTosos, y no -
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tuvieron otra finalidad que la de funsionar en un congl~ 

aerado nacional dé i1111ensa mayor~a de los elementos rev~ 

lucionarios-que se hallaban dispersos- y disciplinar dc­

bidaaente las tendencias de los peque~os organismos regi~ 

nales que dificultaban la marcha de la revolución, por -

la aanera desordenada como desarrollaban sus actividades 

y sus tendencias". (53 ) 

El partido (P.R.I.), esta creado de arriba a abajo­

por la decisi6n del grupo en el poder y podemos afirmar­

que se cumple en forma satisfactoria su objetivo esencial: 

la estabilidad del gobierno, por lo que es valida la opi 

ni6n de un observador que en 1964 seftalaba lo siguiente: 

"Desde 1929 ••• no ha perdido nunca una elecci6n presidencial, una -

El.ecc:i.6n de Gobernador .. una elecci6n de senador .... ha llevado al. po­

der a sus preaidentea .. a caa1 200 gobernadores a 282 set'lllidores". (S4) 

Ast pues, desde la formaci~n del P .. N.R., los miembros 

de la adainistraci6n pdblica han entTado de hecho a formar 

parte integral del sistema politico naciona·l y su recluta­

miento depende de su lealtad a los 1idcres y al gobierno. 

(:S3) Portea Gil., E:ail.io, "Quince Anos de pol1tica Hexicana" Ed .. .Botas 7 

Mhico .. D. Fo 19'+1. p. 197. 

(54) Brand•bul"g .. 1'%1ank •. ''Th• Makine of Modern Mbico, N. J. Prentice 
Hall.. 196ll-. citado por Pablo GonzSlez Casanova, La Democracia en 
Kbico, Ed •. broa •• 1965 .. p. 24 
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El rec1utaaiento de personal en la att.lnistraci6n -

pdblica. se considera coao uno d9 los a&s iaportantes -

requisitos para la ejecµcian efectiva de las funclones­

aubernaaentales en el estado mexicano, ya que es un pToC!!. 

so qu•.'"'""ttt:~• por objeto atraer a los candidatos apTopi!. 

dos a los puestos del gobierno aediante una escala de -

prioridades basada en criterios objetivos. desde el pu!!.. 

to de vista t6cnico de la adllinistraciGn. 

"El recl.ut•iento de p9'aon&1 de~& .t"ea11zarae 1:olh<lndo en cuenta-

1.as n.c••:ldad•• ¡roa,raalticaa de la insti.tuci&, ya sea. que •• tr!_. 

. te de uQa -z,l1aci6D O cre«ct&. de una nueva unJdad, O bien de BU,!. 

ttt\leioMa, en cu.yo ca.o resul.ta. de vita.1. importancia contar con -

una tabla de i-eempla&o•. 

Con basa a 1o ant:er.tor y en el. catl.l.ogo de puesto•, •• deterw! 

narAn loa re~iaitoa afaJ.oa a conaJ.derar, dentro de l.aa ~ea ae 

encu.ntran entre otroa. edad. MlCO • ezperiencia laboral.• escolari -

dad. estad.o civil. etc•tt!l"a".(55) 

(55) "'•leo, Poder BJ•cut.lvo 'fMera1. 
- Presidencia .. de la bp(lbUca. Coordinar:!&! General. de Estudioa 

ldainistrativoa. "Reatruc~n· del. Sl.t- Cml•.-1. de Mai­
niatraci6n y DeHn'Ollo d.e. '-".oaai. da1 Gobl_.nn Fed~. Co :"'" 
lecc~n Adftlinistraci6n y Desarrollo de Peraonal No. 2. Kb.ico, 
1982. p. 63. 
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La práctica de reclutamiento en la odministraci6n -

pública debe ser adaptada a las circunstancias particu­

lares de cada instituci6n, as! como a su determinado m~ 

mento de desarrollo- y es el si:Stema de "mérito" de re -

clutamicnto -cuando es posible aplicarlo eón 6xito- co­

mo se podr4 generar una estructura administrativa más -

efectiva y eficiente. Por consiguiente> en los pr6cedi­

micntos para el reclutamiento de personal. debemos tomar 

como base el m6rito para otorgar ascensos escalafonarios. 

sustituyendo así el sistema de recomendaciones o padri­

nazgos y a la vez establecer el servicio civil de carr~ 

ra y de esta manera se cumpla lo senalado por Lnbr~ge -

al deci'r: 

"Según pasa el tiempo y el sistema de m&-itos va reemplazado gra -

dualmente al de padrizazgo, el énfasis debe cambiar de una actitud 

militante o bel.icosa por otra m:ls constructiva en que predomine-

J.a tl!cnica( .•• ) 

El establecimiento del servicio .c:ivil en los varios pa1scs -

natural.mente, sigue las condiciones y la tradici6n de cada uno -

da ellos. Es posible que todas las fases del sistema de mliritos -

puedan ser introducidas de una vez o puede ser preferible un est!!:_ 

blecimiento gradual de las mismas, En cualg,uicr ca.so, el recluta­

miento ha de ser lo que primero :reciba atención, ya que es la el!!_ 
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ve de todo el. sistema de rn&-ito~". ( 56) 

El proceso de reclutamiento debe ser tlc caracter -

competitivo en todos los niveles de la administraci6n­

pdblica, sin embargo sólo se aplica cuando se trata de 

los niveles más bajos de la administraci6n. Por ejemplo 

el reclutar un chofer, unn secretaria o un ayudante de 

oficina, cte. con base en un criterio de mérito, .Yª 

que el problema se complica cuando se asciende a nive~ 

les de mando~ medios, por lo que debe procurarse ln ne­

cesidad de crear un cuerpo imparcial dentro de lo posi 

ble, consejo o comisi6n encargado de revisar constante­

mente los sistemas de reclutamiento y funcionamiento en 

general de la administraci6n pablica. 

Sobre esta afirmaci6n Rodu1fo Figucroa señala la 

iniciativa de Ley del Servicio Exterior Mexicano de la­

Secretaría de RelnclOncs Exteriores al decir! "La nueva -

Ley no sólo desconoce, sino que tam.bi!!n obstacul.iza el principio -

más importante que debe regir todo reclutamiento de miembros para 

la Administraci6n Pública: seleccionar en todo momento a la perso-

na más idonea de acuerdo con las necesidades vigentes. 

La Ley en su artículo 26, instituye que todos los candidatos 

(56) E. P. Labe:r.ge 11 Escuela Superior de Administraci6n Públ.ica" -
América Central. San Jos!! Costa Rica, 1965. p.52 
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11.dllit.tdoa p.ra cubir 111.a pla~s vacantes sujetas a conctll.'ao, reci-

bir4n WJ DOmbnmietito ¡rovisional. de viceconsul, o sea el. da bajo 

del. oacal.af6n de funeicnm"ios. De eata fOnaa cierra toda posibili­

dad de ingresos a niveles superiores, no obstante que es factib.le 

que la pers«la mla capacitad.a para ocupar una vacante, par ejemplo, 

de primer secretario, M& una peracnal. ajena al Bes:>Ticio, pero di!. 

p.1eata a conc:urNr por dicho puesto, en caso de que asta fuera oo­

metida a coneurao pdbl.ico genaral".(57) 

Al existir la posibilidad de ingreso para personas -

capaci~adas e~ t-0dos los niveles del escalafon, a través 

de consursos pGblicos, se dara una apertura de sup~raci6n 

a los servidores pQblicos que deseen ser promovidos pues 

la idea fundamental no es acabar con la carrera adminis­

trativa sino alentar la competencia y evitar la burocra­

tizaci6n. 

Para lograr tal prop6sito, es importante crear un -­

cuerpo imparcial dentro de lo posible, considerado como­

consejo o coaisi6n encaraado de revisar constantemente -

los sistemas de reclutamiento y funcionamiento en gene&al 

de la administraci6n pGblica. Al respecto, Rodolfo Figue­

roa nos dice: 

(51) Figueroa A. Rodolfo. op. cit. p.p. 125-126. 
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"Cate con•ejo • qu• •ventu~nte padr1a ti'41laf'onGU'•• en una ofic! 

na central.. de r41;clutamiento. entrenud ... to e inveatJaac.i8n. en un -

principJo deber& dnicamentu v1gJ.l.ar la :f.ntroduccitsn de criterios -

ratt.ionalea en los siteai.a.a de reclut•.iento aplJcadoa. pero l.ueao -

debel"<I man1:enl!!l"' a loa polit.:lco• conacientea reapecto a l.&a n.ceaid!, 

des de la estructura adminiatr•ti~a.( ••• ) 

E.:irta" situoc.i.Sn posiblemen't• ¡:c-cia!onar.t. a loa pol.!ticoa a cons! 

derar- con detenimiento las recanendaciones del. consejo• aunque no -

las acepten puesto que tendr.Sn qu.e dal' una e>cplicaci~n convincente 

en caso de no atender sua racaaendac.ionea,(SB ) 

.El proceso de reclutamiento se dirige principalmente 

a la obtencion de dos clases de candidatos: 

1.- Aquéllos que comienzas a trabajar por primera vez. 

Est~s son los que recientemente se han graduado de b~ 

chillerato o en la universidad. que carecen de cxpe -

riencia y que han de ser ºseleccionados de acuerdo con 

sus valores potenciales. 

2.- Aquéllos que han tenido experiencia y preparaci6n lln­

teriores en tipos equivalentes de empleos y que pue -

den ser seleccionados con una base mls objetiva. 

C 58) Idem •. P• 106. 
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~l·proceso de roelutam:iento puede c .. bi&n ser div 

dldo de acuerdo Con el a6todo empleado; 

1.- El reclutamiento para las clases generales, en el 

cual los aspirantes son numerosos. Es el caso por 

ejeaplo de lAs taqulgrafas. •ecandarafas, oficini~ 

~as, empleados de correos, inspeccores de aduarias, 

etc. el resultado de estas co•pe~encias serf la el~ 

boraci6n de listas de eandida~os calificados, las 

cuales serviran de base para la distribuci6n de los 

aspirantes a las diferentes ramas del gobierno, en 

orden de mSritos, seg~n se determina en el estudio 

correspondiente. 

2.-... El reclutamiento de un candidato para llenar una -

vacan~e especifica. Bsto tiene lugar cuando se pro­

duce una vacante en un puesto de cateaoria alta o -

inter•edia y no hay un aspirante adecuado en las -

clases inmediatamente inferiores. 

Los procedimientos para el reclutaaiento deben con­

~emplar las condiciones necesarias que deben cumplir 

los candidatos a ocupar un puesto de cualquier nivel en 

una dependencia para que pueda cons~derarse este proce­

so co•o la "T4cn.ica que sirvo a los pr-op6sitoe de buscar y atraev 

a candidatos idoneos que, se requieran para cada puesto de la es"t.ru~ 
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uir. ocupacional. de una Dependencia o EntJ.dad• .. (.S9) 

La preparaci4n ~· un foraulario de selicitud ser& la 

prueba de la disponibilidad del candidato para puestos· 

del &Ob.ierno .. Este fon1ulario taabi8n Slminlstrar' a la 

autoridad del servicio civil la infonaaCi6n precisa para 

poder decidir acerca de la act.lsidn de candidatos a la -

coapetencia y de esta manera los candidatos atraldos no 

lo sean tanto en cantidad co•o en calidad. 

( 59) Castel.:azo R. Jo d. "T&cnic&a, y Eapecial.idadea en MministracJ.6n 
· de Persoñsl. PGbl.ico" (versi6o mnpliada l. : Inst:ituto Nacional. de­

Adminis~ci6n PGblica. No. 76. Mbico, 1985 •. P• 78. 
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q, ESTRUCTURA DE APOYO 

En ln nctualicJad, lns T6cnicas Modernas de Desarrg_ 

llo Orgonizncional hacen hincnpie de ln importancia quo 

t_icne el hombre dentro de uno organizaci6n, para que º!. 

ta pueda conseguir sus objetivos y metas en un mundo 

permanentemente de cambio. 

Por tal motivo, las deponJencins de acuerdo con su 

función, contemplan una estructura cscalafonaria din4m! 

ca al establecer un orden de los puestos que ln integran 

en ramas o lineas 16gicas de ascenso que, mediante los • 

requisitos establecidos en el Catálogo General de Pues­

tos se conectan unas con otras de modo que los trabaja~ 

dores tcndran siempre la posibilidad de asconder hasta­

los maximos niveles de escalafon, sea cual fuere la rama 

por la cual hubieren ingresado. La implantaci6n de esta 

estructura escalafonaria funcional motivará a los traba· 

Jadorcs logrando con ello la productividad requerida por 

el Estado. Empero, para llevar a cabo la opcraci6n de ~· 

esta cstructurn escalafonaria, las dependencias cuentnn 

con una estructura de apoyo, cuyos elementos que la com 

ponen, contemplan las bases que integran el derecho de­

ascenso de los ttabaj3dores. 
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Se considera en primer lugar un Sistema de lníorm~ 

ci6n o Banco de Datos, en el cual cstnrdn registrados -

los datos de los trabajadores con el fin de saber quie­

nes ~umplen con los requisitos para poder aspirar 3 oc!:!_ 

par un puesto mayor. En segundo 1Ug3.r destacamos el Re­

gla.mento de Escalafon en donde se contemplan las Comisi2_ 

nes y Subcomisiones Mixtas de Escalafon, consideradas -

como organos que aplicaran la calificaci6n adecuada para 

decidir acerca de la promoci6n de un trabajador. 

Son estos elementos quienes determinan y vuelven 

operativo el derecho escalafonario, por lo tanto, es n~ 

cesarlo explicar en que consiste cada uno de ellos. 

En virtud de los problemas por los que atraviesa la 

administración de recuTsos humanos en la administración 

p6blica mexicana, una de las soluciones contempladas en 

los programas de modernización administrati\ra de los ú1:_ 

timos ahos para alcanzar el desarrollo nacional. ha sieo 

el de hacer más racionales y cf icientes las estructura~ 

eScalafonarias por la forma en que ha cTedido su apnr~­

to burocrático. Es~o es por considerar que es la calidad 

y no la cantidn.d del personal la que en últit:la instancia 

hara de la administración pública, una administrnci6n ·­

más eficaz.. 
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De acuerdo con una informaci6n propocionnda por el 

partido oficial (60) de 27~ mil efectivos (recursos hum~ 

nos) que se estimaba cxistian en 1950, se paso en 1970 a 

740 mii; a finales de 1975 a un millon 400 mil, y para 

1981 a 2 millones 500 mil. 

En· la actualidad, el níimero de personal· en el servi 

cio ptíblico se redujo en aproximadamentea Zmillones, es­

to es a raiz de ln devaluaci6n que se hi. venido dando en 

nuestra moneda en relaci6n con el dólar y originar que -

el Ejecutivo Federal \emitiera las medidas de racionaliza­

ci6n el 26 de julio de 1985 y el 4 de enero de 1988, pa­

ra restringir el Gasto Público, en el concepto denomina­

do "servicios personales". No obstante, las cifras ante­

riores nos muestran claramente la forma en que ha creci-

do su apartado burocrdtico, por consiguiente, la existe~ 

cia· de.un sistema de informaci6n de personal en la admi­

nistraci6n pública es indispensable para la toma de deci 

sienes, ya que por medio de este. son obtenidos los datos 

de los t~abajadores de manera esquematizada y ordenada. 

La utilidad de datos o la información personal per-

111ite formar un banco de datos en donde se contempla la -

(60) Reuni6n celebrada por ol. PRlt en Le6n Guanajuato, HA>ti~o. f!n -
marzo de 1982, SObr'e Modernización Administrativa. Intervención 
de Jos~ llatividad Gonzál.ez Paras. 
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cvaluaci6n de los factores escalafonarios scfialados en -

,el segundo capítulo, los cuales sirven Je ba~c para la-­

rcsoluci6n de problemas o la forma~i6n de un juicio 

el ascenso cscalnfonario. Este b3nco de datos se concibe 

como un conjunto de archivos logicam~ntc, organi~a<los -­

con el objeto de mejorar y facilitar el acceso n los da­

tos. Un banco de datos.- comenta Chiavenato.- (61) es un 

sistema de nlmacenamicnto de datos debidamente codifica-

do y disponible para el procesamiento y obtención de in­

fo rmacioncs. 

La eficiencia de la informaci6n es mayor con el au~ 

xilio del banco de datos y porque no los datas logicamc~ 

te interunidos, permiten una actuali%aci6n y proccsamic~ 

to integrado y simultaneo. 

Asl, el sistema de información considerardo como a~ 

chivo central o banco de datos, forma parte del ·rcglamc~ 

to.de escalafón de cada una de las dependencias, ya que­

cste reglamento como 6rgano normntivo en el ascenso ese~ 

lafonario, contara con un registro completo de datos de­

los trabajadores que le permitan emitir un juicio equit~ 

tivo en la toma de decisiones. Como ejemplo, podemos - -

(61) Chiavenato Idalberto. ''Administración de Recursos Humanos" Méx! 
co, 1985. p. 537 
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citaT el artículo 123 del reglamento de cscnlaf6n de lo 

Secretaria de Educnci6n Püblicn, en el cual se contemplan 

los siguientes dntos: 

a) Nombre completo del trabajador 

b) Edad 

e) Estado civil 

d) Nacional idnd 

e) Domicilio particular 

f) Clase de empleo 

g) C~nve del puesto 

h) Ca tegori.a 

i) Especial idnd 

j) Dependencia de u<lscripci6~ 

k) Asignaci6n prcsupucstnl 

1) Fecha de ingreso a la S.E.P. 

m) Fecha de baja en la S.E.P. 

n) Fecha de reingreso 

fi) namiciliodonde presta sus servicios 

o) Puntuaci6n de los factores cscalafonnrios 

p) Ascensos 

Estos datos cstan contemplados de igual forma en -­

los reglamentos de cscalafon del resto de lns dependen 

...:ias para dar uniformidad a los recursos humanos de la 
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adm.inist;raci6n ptlblica federal. por consiguiente es nec~·· 

sario describir la importancia que revistm.estos rcglam.c~ 

tos para el buen funcionamiento del sistema escalafonario. 
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4 .1 REGLMIENTO DE EscAL~ ON 

Es de trascendental importancia, para todo·tipo de 

grupos humanos y de los cuales la administrncidn pabli­

ca federal no puede escluirse; buscar, implementar y d~ 

snrrollar acciones que conduzcan al desarrollo arm6nico 

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 prop6sitos, -

es la implantaci6n del reglamento cscalafonario a trav~s 

del cual es posible establecer una vinculaci6n entre el 

desarrollo individual, grupal e institucional, con las -

espectativas de ascenso, dependiendo fundamentalmente de 

la capacidad, habilidad, aptitudes, cte. 

Dentro dtil· programa de reforma administrativa, el • 

reglamento de escalafón esta considerado como el órgano 

normativo central de la ndministraci6n del personal pd· 

blico, para dar unidad y congruencia a las acciones del 

ejecutivo federal en esta mnter.ia como lo sefialara el • 

11 Reglamento de escalaf6n11
, elaborado por la ya dcsapar~ 

cida Secretaría de la Presic!cncia de la Repelblica:(62)' 1 con 

( 62) Poder Ejecutivo Federal. .secretar.ta de 1a Presidencia. Dirección 
General. de Estudios Administrativos. "E1 Reglamento de Escalaflln" 
Héxico 9 1973. p. 6. 
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est• trabajo se trata de aportar a las d•p•ndenctas del Poder &je -

cutivo Federal Mexicano, un apuntamianto d• crit:•rioa generalas que 

puedan ser aprovechados en la formulación de aua reapectivoe proye!:_ 

coa de Reglamento de Escalafón". 

El prop6sito fijado con la aplicación de estos li-

neamientos. sera aumentar la eficacia en el funciona-

miento y servicio de las entidades pOblicas, logrando -

establecer un reglamento de escalaf~n homog~neo, reco-­

mendado por la presidencia de la rcpQblica al senalar : 

"Partiendo del anlilisis de loa diversos reglamentos de escalafón v! 

gentes para cada cada una do las Secretar!ae y Daparcamentoe de Es-

cado• se estimo convenil!l!nte formular esta recomendación con base 4.'ln 

las orientaciones contenidas en las disposiciones relativas a la -

Ley Federal de los Trabajadores al Servicio de1 Estado. Reglament.!!. 

ria del Apartado 11 B''. del Artículo 123 Constitucional, y tomando en 

cuent:a la.a experiencias observsdaa y los conocimientos aprotados por 

los directores jur!dicos de las Dependencias y el Ejecutivoº (63). 

Esta disposición estarA respaldada de acuerdo a lo 

dispuesto por los arttculos 49 y SO de la citada Ley en 

su Titulo Tercero (64) del cscalaf~n. en los cuales se-

(63) Xdem. P.5 
(64) México. Poder Ejecutivo Federal. Secretarla de Programación y -

Presupuesto .. "Ley Federal de los Trabajadores al. Servicio del -
Estado Reglamentaria del Apa'l'tado B) del Articulo 123 Constitu­
cional" Compilación Jur(dica. Tomo VI. México. 1986. p.17 
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seftala por un lado, el establecimiento de un reglamento 

de escalafon elaborado en conjunto por el titular do la 

dependencia y el sindicato de la misma; y por otro lndo. 

los factores oscalafonarios que debcran tomar en cuenta 

todas y cada una de las dependencias para otorgar un 

ascenso escalafonario. 

Como ejemplo de lo anterior, se podran citar los 

arttculos 1~ y 4~ de los Reglamentos de Escalnf6n de la 

Secretaria <le Salubridad y Asistencia y de la Secretaria. 

de Marina respectivamente,en los cuales se seftnla: 

11 Art1culo 1 Q el. presente reglamento fija .las normas que doter-minan 

el derecho, organizan e1 sistema y regulan e1 procedimiento para -

la promoci6n de los trabajadores de la Secretar1a de Salubridad, as1 

como la pena.uta de sus p1auis. Se .fundamenta en lo dispuesto por la 

fracción VIII del. Apartado B del Articulo 123 Constitucional• en ol 

tltulo Tercero de l.a Ley Federal de los Trabajadore9 al Servicio -

e.el Estado y en las disposiciones relativas de las condiciones gen!. 

rales de trabajo de .la propia Secretarl.a.11
• (65) 

"Articul.o tf.G: El ascenso de los trabajadores, se determinard media.!!_ 

te .la calificaci6n de los siguientes factores escalafonarios: cono-

cimientos, aptitud. disciplina y puntualidad y antigUodad11(.66). 

(65) Poder Ejecutivo Federa1. Presidencia de l.a RC!pGblica·, Cool"'dinaci6n 
General de Estudios Administrativos 11Condiciones Genera.los do Tra­
bajo y reglamentos de Cscalaf6n de J.as Dependencias de l.a Adm6n. 
Federal". México,. 1981. p. l469. 

(6é) Idem. p. 89 
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En general, lasi'disposiciones contempladas en cadn 

uno de los reglamentos de las dependencias detenninnn 

las normas, tr5mitcs y requisitos generales para todo m_2. 

vimicnto escalnfonario tanto a nivel central como regio­

nal. Al respecto, el articulo z! del reglamento de csca­

laf6n del Instituto Mexicano del Seguro Socinl rige tm -

escalafon nacional que comprende: 

a) Escalafones Regionales de Puestos de base y 

b) Escalafones Regionales de Trabajadores de base, 

que a su vez comprende: 

1. - Registro de cambios. 

z. - Registro de rcgulnrizaci6n de Interinos 3 

plaza definitiva 

3.- Registro de promoci6n escalafonaria. 

Igualmente, el artículo B~ del Reglamento de la Se­

cretaria de Comunicaciones y Transportes confinna esta .­

disposición al exponer lo siguiente: 

11En cumplimiento a lo dispuesto en e1 articulo 53 de la Ley Federal. 

de l.os Trabajadores al Servicio del. Estado,. en la Secretaria de Co­

municaciones y Transportas se consideran tantas unidades escalafon!!,_ 

rias como servicios independientes tengan nquella establecidos, de-

acu~rdo con su estructura administrativa y presupuest:al. 
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Cuando en la Secretarta se creon nuevos centros de trabajo, 

el personal respectivo quedara incorporado al escala.f'6n do la uni-

dad de servicios a que dichos centros sean adscritos o formaran un 

escal.a.f6n independiente, si se trata de un servicio presupuestalmeE, 

':o: autónomo 11 • ( &·1) 

Es importante seftalar que pnra poder aplicar cada -

uno de los reglamentos escnlafonarios sefialndos. se debe 

contar con el apoyo de una Comisi6n Mixta formada por r~ 

prcscntantcs de la Secretaría u Organismo de que se trate 

y por el Sindicato de la misma, as!' como por un arbitro­

quicn dara la decisión dc.finitiva para promover a un tr!.._ 

bajador en caso de empate en el concurso escalafonario. 

Estas Comisiones estarán auxiliadas a su vez por Subcom! 

siones Mixtas, establecidas fuera del Distrito Federal.· 

es decir 1 en las Delegaciones Regionales con el fin de 

promover el desarrollo del personal en todo el pats. 

(67) México. Poder Ejecutivo Federo!. "Condiciones Generales de Tra 
bajo Y Reglament:os de Escalafón de los Dependencias de la Admi 
nist:ración Pública Federal"• México 1981. p .334 -
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4.2 COM1s16H MtXTA DE EstALAFdH 

Los esfuerzos realizados por hacer más eficiente la 

estructura y el funcionamiento organizaciona1 de las de­

pendencias del Gobierno Federal para perfeccionar el si~ 

tema de administraci6n y desarrollo de personal. estan -

reflejados con la creación de comisiones, como una t~cni 

ca que permite deliberar, decir o ejecutar en comdn acue~ 

do y en forma coordinada la aplicabilidad de los ascensos 

de los trabajadores al Servicio del Estado. 

Reyes Ponce concibe dicha comisi6n con el nombre de 

comité o administraci6n colectiva y la define de la si -

guiente manera: 

ºPuesto que algunos comit6s tienen autoridad de l.1nea, en roal.idad­

es un gr"Upo de fu.ncionariios, en vez de una sola persona• quien adm! 

nistra det:el':'ltlinada secci6n de operaciones. Cc:cnuaente se da el. nom­

bre de "Administraci6n Colectiva" a esta actuaci6n de un c0fllit6> y 

su juri&dicci6n suele ser alguna fase de las actividades de 1.a ins­

tituci6n. o tambi6n una o tlJSS de las .funciones administrativas f\ln­

domenta1es. 

Aunque existen gt-andes diferencias de opiili6n y hace fal.ta una 



(10) 

adecuada investigaci6n sobl-o al. asunto. parece qu• la administra -

ei6n colectiva es lo m.is e.fici11z para reaolver dispute.o :furiad.tco.i~ 

nales y para la f'ormulaci.Sn de objetivoa. En esto es sum.4Jllente util 

la acci6n colectiva". (68) 

La creación de Comisiones Mixtas de Escalaf~n en el 

Gobierno Federal, haran posible otorgar una evaluaci6n -

mis equitativa y justa del desempcno do lo~ trabajadores, 

propiciando con ello una particip~ci6n consciente de es­

tos en las tareas del Estado y a la vez mejorar sus con­

diciones de vida y responsabilidad. 

En la integración de las Comisiones Mixtas de Esca­

lafón, es necesario la participación de los sindicatos -

para la prcparaci6n e integxacidn de los aspectos jur!di­

co-laborales, quedando de esta manera definidas como org~ 

nismos que determinan y vuelven operativo el derecho ese~ 

lafonario. además vinvulan a la autoridad al ejercicio 

restringido de su facultad de expedir nombramientos. 

Esta restricci6n, en cuanto a las plazas pertenecientes­

al escalafón, consiste precisamente en respetar las reso­

luciones de la respectiva Comisi6n Mixta, las que no pue­

den ser modificadas sino por el laudo del Tribunal Fede -

{ 68) Reyes Ponce Agust:in • 11Administra.ci6n de Dnpresas11 Teor.ta Pr4cti 
ca. Segunda Parte. México, 1986, pp. 2so .. 2s1. -
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ral de Conciliaci6n y Arbitraje. 

De acuerdo a lo dispuesto por el Artículo 56 de la 

Ley Federal de los Trabaja.dores al Servicio del Estado• 

la Coordinaci6n General de Estudios Adainistrativos de -

la Presidencia de la República considera conveniente ~ 

que en los Reglamentos de Escalaf6n se seAalen no solo­

los procedimientos que estan a cargo de las Comisiones -

Mi~tas para poder ascender a un trabajador. sino tambi6n 

las facultades, atribuciones, obligaciones y derechos- -­

que garanticen la autonomía de sus desiciones. "Es conv~ -

niente G,Ue atendiendo a lo dispuesto por el. Art!culo 56 •••• , l.os -

reglamentos prevean las facultades, obl.igaciones• atribuciones, ~ 

cedimientos y derechos de l.as Comisiones Mixtas de Escalaf6n y de -

sus Organos Auxil.iares en su caso• de modo que esten plenamente ca-

pacitados para decidir sobre los derechos escalafonarios. vinculan-

do a l.a autoridad al. ejercicio limitado de 1.a racul.tad de expedir -

nombramientos, pues dado su car:i.cter bipa:rtita, las comisiones deben 

gozar de autonom!.a para su organizaci6n y funcionamiento dentro de 

los marcos 1.egeles, de modo que sus resoluciones ohligen a l.os Titu-

lares y a los Sindicatos y sólo 1.os trabajadores afectados puedan --

impugnarlas, dentro de los plazos lega1es, y en primera instancia, -

ante la propia Comisi6n11 .(.59) 

(69) Presidencia de la Rep(lblicil, Coordinaci6n General. de Estudios -
Administrativos. 11Reestructuraci6n del Sistema General de Admi­
nistraci6n y Desarrollo de Personal del. Poder Ejecutivo Federal 11 

M'xic:o, 1979. p .. 107. 
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Lo anterior significa que las Comisiones Mixtas de 

Escal&E6n establecidas en cada una de las dependencias -

del Gobierno Federal, estan consideradas co•o 6rganos f~ 

cuitados para decidir por el ascenso de algGn trabajador, 

adeals esta integrado por representantes del Titular de­

la dependencia y por representantes del sindicnto de la­

misaa, asl ~omo por un miembro nombrado de coadn acuerdo 

por los representantes de ~has partes 6 en su caso por­

el Tribunal Federal de Conciliaci6n y Arbitraje. Este -­

Tribllnal, funge como presidente o arbitro en su caso de­

empate en el concurso escalafonario para resolver las -­

impugnaciones a promociones y movimientos escalafonarios 

de los trabajadores. 

Por tanto, estas Comisiones, serán consideradas co­

mo los elementos del sistema de relaciones jurtdico-lab2.. 

rales, ya que sus 6rganos normativos establecidos en ca­

da una de las dependencias para hacer cumplir y vigilar­

la aplicaci6n de las disposiciones seftaladas on el rcgl!!_. 

mento de escalaf6n, mencionan lo siguiente: 

"Como consecuencia del. aspecto de relaciones sindical.es. oe promov!_ 

ra l.a. expedici6n de l.a Coltlisien Mixta de Escalaffin conio 6r>gano ope­

rativo der Sistema escalaf'on<U"io de la dependencia11 • (70) 

(70) Idem. p. 239. 
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De las disposiciones enunciad.as en el Reglamento de 

Esca.laf6n, correspondera a dicha Coaisi6n hacer cumplir 

y vigilar las siguientes funciones: 

1.- Integrar las Unidades Escalafonarias, de acue~ 

do con las plantillas de personal y el Cat~logo 

de Puestos, que para el efecto le proporcione -

la dependencia. 

rI.- Convocar y celebrnr los concursos para cubrir -

tas plazas vacantes definitivas o provisionales. 

III. - Dictaminar sobre los ascensos definitivos o pr~ 

visionales. así como sobre las permutas de los 

trabajadores en los términos del Reglamento de_ 

Escalaf6n. 

IV.- Resolver las inconformidades que presenten los­

trabajadores, en relaciOn con sus derechos ese~ 

lafonarios, ast como las recusaciones y excus~s 

que se planteen. 

V.- Solicitardel Titular de la Dependencia, los ele­

mentos necesarios para el adecuado dcscmpefto de 

sus funciones. 

VI.- Ordenar y vigilar la formulaci6n y trámite de la 

documentaci6n que originen las inconfonnidades, 

calificaciones, dictámenes, ap1icacioncs o conv.2_ 

catorias. 
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VII. - Atender o.1 Sindico.to y a l.os trabajadores que 

requieran informaci6n relacionada con las fun­

ciones de la Comisi6n. 

VIII.- L1evar un libro al corriente en el que se con­

signe. en sintesis 1 los acuerdos de la ComisiOn. 

El establecimiento de estas medidos, darattranquil! 

dad y confianza al trabajador al informarle oportunamen­

te referente a los movimientos escalafonarios y lo QOti­

\"aran a una mayor participaci6n en las tareas administr!_ 

tivas, por consiguiente, esta Comisi6n se puede conside­

rar como una de las técnicas que con m4s amplia y progr~ 

siva extonsi6n, se usa hoy en todas las dependencias del 

Gobierno Federal para deliberar, decidir o ejecutar en -

coman y en forma coordinada, algdn acto o funci6n. 

Se ha senalado que con motivo de la descentraliza 

ci6n administrativa, las Comisiones Mixtas de Escalaf6n­

contar5n con el apoyo de Subcomisiones Mixtas de Escalaf6n 

que representaran a dichas Comisiones en las Delegaciones 

que se encuentran fuera del Distrito Federal con el obje­

to de que exista una aplicaci6n eficaz del escalafOn en -

todo el Pa1s. 
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4. 3 ~BCO'l ISIONES ftl><ILIARES MIXTAS DE EstALPFÓN 

Los acuerdos presidenciales que se refieren a la -

descentralizaci6n administrativa y a la crcacien de un! 

dades·de capacitaci6n en las dependencias, consideraron 

necesario incluir dentro del Programa General de Reforma 

Administrativa, los 6rganos que deben auxiliar a las Co­

misiones Mixtas de Escalaf6n. El objetivo será que las -

distintas dependencias ponderen la importancia que pueden 

tener dichos 6rganos auxiliares en el desarrollo del pr~ 

cedimiento, sobre todo si se adopta la estructura regio­

nal de las unidades escalafonarias. 

Estos 6rganos auxiliares conocidos como Subcomisio­

nes Auxiliares en el Reglamento de Escalaf6n de la Seer~ 

taria de Programación y Presupuesto. se describen de la· 

siguiente manera: 

"Las Subcomisiones Esca1afonarias, son·6rganos auxiliares de la Co-

misiSn Mixta de Esc::al.af6n, que se establ.ecerSn en cada c::ircunscrip­

ci6n territoria1 fueroa del Distrito Federal que c::onstituya Unidad -

Escalafonar ia, Awtiliaxea al.a Comisi6n, la Direcci6n General. de Per-· 

sonal y loe Jefes de l.oe Trabajadores". (:71 ) 

(71) Art1cu.1o 33 del Reglamento de Escalaf6n de la Secretaria de PrO 
grama.ci6n y Presupuesto. Mlbc.ico,. .1979. p. 17 • 

. ~:.· 
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Considerar es.tos mecanismos en las Deleaacion~s. R!,. 

gionales, se cumplir• el derecho de ascenso de acuerdo­

• lo seftalado por el Reglutento de Bscalaf6n, promovic~ 

do de esta forma el mejoramiento del Sistema de Admini~ 

traci6n y Desarrollo de Personal que es en dltimo insta~ 

cia el objetivo principal de la Refol"JRa Administrativa. 

Las atribuciones conferidas a esta subcomisiones -

son similares para todas y cada una de las Dependencias. 

Podemos citar como ejemplo. las que se le atribuyen o la 

Secretaria de Educaci6n Püblica.(72) 

Ar't1culo 142.- Las subcomisiones Rogional.es Awtiliares, tend1"An. las 

!!.tribuciones siguientes: 

I .- De difusi6n del Reglamento de E~calrú6n, tabuladoreo, ca­

tálogos, bola'tines, circulares y demlls documentos de la-

Canisi6n Nacional.. 

II. - De orientaci6n y asesor.ta a l.oa trabajadores al Servicio 

de la Secretar1a de D1ucaci6n, en asuntos escala.fonarios • 

III.- Do recopilaci6n, estudio y ca.J.i.fiaoaci6n de documentos ~ 

ra fines esca1afonarios. 

(72) Podar Ejecutivo Federal.·. Pr-esidencia de la Repdbl.ica. Coordin!. 
ci6n General do Estudios Administrativas. ºCondiciones Genera­
l.es de Tt>abajo y Reglamentos de Escalaf~n de 1as Dependencias 
de la Administraci6n PO.bl.ica Federal". Hbc.ico, 1981. p. 140. 
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IV. - De elaboraci&n de proyectos de cat&logoa regionales a -

fin de integrar .loa cat&logoa n.cionale•. 

V.- De notificaci6n de dict:benes y reau1tadoa de concursos. 

La iapiantaci6n de estos 6r¡anos •4ainistrativos de 

apoyo, estan considerados co•o directrices sectoriales -

emitidas por las Unidades de Adainistraci6n de Personal 

en las Entidades federales, el prop6sito consiste en que 

exista una vinculaci6n congruente entre los 6rganos y a~ 

canisao normativos, ejecutivos operativos y consultivos­

de la Administraci6n Pública de tal aanera que se pueda­

mantener una polltica unitaria que comprenda desde el i!!. 

greso del trabajador, hasta el tEraino de la relaci6n l.!!, 

boral, abarcando todos los aspectos inherentes.a esta. 
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s.-PROCEDltltEMTO ESCALAFOllARlO 

En la planeaci6n de los Recursos HWftanos do todB or­

~ani~aci6n ~s indispensable formular un procedimiento que 

nos permita seleccionar, retener y promover con precisi6n 

a ·los empleados en el servi~io pablico y con ello motiva~ 

l~~ a progresar en su ·capacitaciGn. en su formaci6n acadi 

mica Q t~enica y en otras actividades de tndole personal 

(Relaciones Humanas. Laboralcst etc.) 

Las actividades recomendables en este pTocedimiento­

a travfs del cual el lrabajadoT podra escalar puestos de~ 

mayor respQnsabilidad deberAn ser: 

1.- Registro Y.Control de Pla~as Vacon~cs. 

2.- llasificaci6n. 

3.- Esttmulos y Recompensas. 

~-- Incidencias de P~Tsonal. 

s.- Cambios de Adscrtpci6n. 

6. - Concu.-so Escalafonario ... 

7.7'" Tr~mite y Dictamen do Promociones. 

S.- Trámi~c de Inconformidades. 

A tr.a.Ves de es~asn.ctividadcs, las Unido.des de Adminis­

trnti6n de personal de las Dep~ndcncias del Gobierno Fed~ 

rnl, tend~án n su di$posici6n uri conjunto humanQ más cali­

ficado y mejor motivado. Por lo tanto, es necesaTio descr! 
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bir en que consiste cada una de ellas. 
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5.1 REGiSTRO Y COHTROL DE Pl.JIZAS VACANTES 

El procedimiento escalafonario se inicia al tener cono­

cimiento de un puesto vacante registrado con los datos nece­

sarios que pennitan identificarlo en el Catálogo General o -

Institucional de Puestos, tales como: Funciones Gen6ricas, 

Especificas, Nivel y Requisitos de ocupaci6n. 

Estos datos, permiten seleccionar el personal adecuado 

para ocupar un puesto vacante y a la vez implantar un esca­

lag6n funcional, cuando se convoca en el concurso cscalafo­

naiio anicamcnte a los trabajadores que cumplen con los re­

quisitos de ocupación y que en orden descendente se encuen­

tran ubicados en los puestos con actividades cómunes a la -

vacante. En este sentido, el cambio podrá ser de un nivel -

inferior a otro superior dentro del mismo grupo y rama o de 

un nivel inferior a otro superior en distinta rama, ya sea­

del mismo grupo o grupo.diferente como se muestra en la gr! 

fica 4 6 
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SllllOLOG IA. 

1 • - ~n la parte del ·lado derecho de la ·1r&flca, se local!, 

za el noabre del arupo y la ra•a con su ndaero correspon­

diente, asl coao el pu~sto con su c6difo asignado. 

2.- Los nd.aeros proaresivos indican la ubicaci6n del pue!.. 

t:.o en la gr&fica, a la ve% el ordenaaiento desde el menor 

al superior • .&. 

·3.- El slmbolor:::::::;> indica el grado jer4rquico que ocupa­

cada puest:.o segGn la letra que contenga dicho st.mbolo. ,&. 

4.- El slnbol~se utiliza para ubicar el puesto que peL 

tenece a una rama, a la vez esta integrado con un nOmero­

cÓnsecutivo ascendente.~ 

S.- El símbolo~~ indic~ conexi6n entre puestos afines 

del mismo grado jerárquico, no implica transferencia for­

.zoza . .&, 

64- Para referir la relaci6n que se da de un puesto a -­

otro, se utiliza el siguiente símbolol T r-:en la -

direcci6n 16gica segdn el flujo de cada puesto &.en 

donde se refleja el escalaf6n interca•unicado al otorgar 

el caabio de puesto de un nivel inferior a otro superior, 

ya sea dentro del mismo grupo y rm:ia o a una rama disti!l 



(161) 

ta del mismo arupo. as! co•o ta.bien de un grupo a otro. 

Este aovi•iento escalafonario. es posible llevarlo a e~ 

bo cuando existe al¡an puesto vacante, como los que se sefta­

lan a continuaci6n: 

1.- Puesto vacante definitivo: El que queda sin titular por­

renuncia baja, t~rmino de nombramiento o muerte del tra­

bajador. 

2.- Puesto vacante provisional: El que queda temporalmente -

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 TTabajadores ascendidos ser4n noabrados en todo caso 

con el carácter de provis~onales, de tal manera que sí -

quien disfrute de la licencia reingrese al servicio; au­

tom4ticamente se cerrera en fonaa inversa al ascenso y -

el trabajador provisional del puesto de pie de rama co -

rTespondiente, dejará de prestar sus servicios sin res -

ponsabilidad para la dependencia. 

3.- Puestos de nueva creaci6n: Se consideran aquellos que no 

existian dentro del Catálogo de Puestos que deb~n ser 

otorgados por concurso de ascenso. 
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Ta~bién se consideran aquellos puestos que 'forman Pª.!: 

~e del ascenso pero su discernimiento no esta sujeto al -­

'concensq. sino que pueden ser cubiertos libremente por la -

dependencia, estos son: 

a) Pu~sto 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: Cua~ 

do no haya trabajador aspirante que cubra los re­

qui5itos del puesto en los t6rminos sefialados por 

el Reglamento de Escalaf6n. 

El proccso·para cubrir cualquiera de estas plazas o 

puestos vacantes constituyen una fase de intercomunicaci6n 

escalafonaria en virtud de 1a gama de posibilidades para -

ocupaTlas. Así, al surgir una vacante escalafonnria, se -

convocara a todos aquellOs servidores pdblicos, que aunque 

no desa~rollen una actividad comiln a la vacante, reunan -

los requisitos indispensables para ocupar la misma, debie!!. 

dose jerarquizar prioridades de inscripción 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 senalados al prin­

cipio de este capítulo por consiguiente. a continuaci6n des­

cribire en que consiste cada uno de ellcis. 
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5.2 BASIFICAC!Otl 

Como es de nuestro conocimiento, la incorporaci6n del -

apartado 11 8 11 al Texto del Artículo 123 Constitucional. signi 

fico la creaci6n de la Ley Federal de los Trabajadores al -­

Servicio del Estado, con la cual qued6 establecida la reta -

ci6n jurídica de trnbajo acordado entre los titulares y tra­

bajadores de las dependencias de los Poderes de la Uni6n, -­

del Gobierno del Distrito Federal y de algunos otros organi~ 

~os de participación Estatal. Esta rclaci6n jurídica permite 

re~lamentar la clasificación de los trabajadores al Servicio 

del Estado al senalar en el articulo 5° de la citada Ley, -­

las funciones que son consideradas como de confianza a fin -

~e d¡ferenciarlas de las que descmpefian los trabajadores de~ 

base, los cuales serán inamovibles de acuerdo a lo establee! 

do en el articulo 6~ de la misma Ley en donde se scfiala: 

" Son trabajadores de base: 

:.os no incluidos en la enumeraci6n anterior y que por ello• serán ina -

movibles 11 (73). 

( 73) México, Poder Ejecu"t"ivo Federal. Secre"t"ar1a de ProgramaciOn y Pre­
supuestos. "Ley redera.l de los Trabajadores a.l Servicio del Estado. 
Reglamen'taria del Apartado 11 B11 del articulo 123 Constitucional. Co!!!. 
pilación jur!dic:a, tomo VI •. México, 1986 p.p. 4-5. 
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Existen puestos que deberán considerarse de confianza -

aón cuando su contenido sea similar al de algunos puestos de 

base. A fin de evitar confusiones la diferencia cspcciEica -

estará mencionada expresamente en el profcsiograma del pues­

to en cuestión, con igual prop6sito dicha diferencia debe r~ 

flcjarsc tan~o en el nombre del puesto como en la valuaci6n­

respectiva (como ejemplo pueden mencionarse aquellos puestos 

que deben ser de confianza, en virtud de estar presupucstal­

mcnte destinados a atención directa, y personal de altos fu~ 

cionarios). 

No es desacertado decir que la basificaci6n esta plena­

mente aceptada como un grupo o sindicato establecida en cada 

una de las dependencias del Gobierno Federal. El objetivo de 

un sindicato es el de dar respuesta a los conflictos existe~ 

tes en rclaci6n con su empleo, asi como negociar con los --­

empleadores sobre mejores condiciones generales de trabajo. 

Tal señalamiento se refleja en el articulo 67 del títu­

lo cuarto de la multicitnda Ley ~l establecer: 

"Los sindicatos son las asociaciones de trabajadores que laboran en una 

misma dependencia. constituidas por el. estudio. mejoramiento y defensa 

de sus intereses comunes11 (74) 

(74) Idem. p. 20, 
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Los sindicatos scf\alan Chruden y Sherman (75}. "Son orga-

nizaciones plenamente aceptadas y a J.as cuales los empleadoa tienen el 

¿erechO ·1egal de pertenecer con el prop6sito de negOciar colectivamente 

e=:: los empleados sobre las condiciones de empleo. El sindicato no so-

le puede proporcionar ciertos beneficios econiSmicos a sus miembros, si-

t"'.C c¡ue también puede contribuir a la natisfacci6n de :,;us necesidades --

ps.!col6giCaG y sociales". 

Las respuestas a esas demandas, estan consideradas en -

la instauraci6n del Servicio Civil de Carrera en la Adminis-

traci6n POblicn Federal, acordad~ ~or el Presidente ~iguel 

de la Madrid y publicado a trav6s del Diario Oficial de la 

Fedcraci6n el 28 de junio de 1983 como una estrategia media~ 

te la cual se logra beneficiar o cubrir las necesidades de -

los Trabajadores de hase al poner fin al arrlblsmo de los r~ 

comendados de la Administraci6n Pública y abrir el paso a 

los puestos de responsabilidad mayor. Dicho acuerdo se sustc~ 

ta con la creaci6n de la Comisión Intcrsccretarial del Scrvi-

cio Civil, integrada por cinco Secretarios de Estado y el Se-

cretario General de la Federación de Sindicatos de Trabajado­

res al Servicio del Estado (F.S.T.S.E.), logrando de esta ma-

(75) Chruden Herbert J. y Sherman Arthur W. Jr. "Adm.ínistraci6n de Pers~ 
nal" México 1987. p. 409, 
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nera la agilizaci6n del escalaf6n para que sean los trabaja­

dores de_ base quienes lleguen a ocupar plazas altas en cual­

quier Dependencia, al ponerse en pr5ctica lo siguiente: 

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

su aplicaci6n escalnfonaria y; 

Z.- Establecimiento de los Comités Mixtos de Escalafón por -

parte de la comisión, que velaran por los autenticas de­

rechos de los Trabajadores de base. 

El propósito es claro: una administración póblica mo<lcL 

na, sustentada en la justicia 7 en el reconocimiento al méri­

to y a la necesaria eficiencia, asi como el respeto a los l~ 

gítimos dcr2chos de los servidores pOblicos, Sería impensa -

ble avanzar en la tarea de la reordenación nacional sin unu­

administraci6n pablica eficiente y honesta. que asegure la -

congruencia en la acci6n de gobierno, evite la duplicidad de 

funciones. que atienda con eficiencia a la comunidad y además 

cuente con seguridad y estabilidad en el empleo al respetar­

cl escalafón y evitar el arribismo. 

Para los trabajadores al servicio del Estado, es un --­

acontecimiento de suma trascendencia la instalaci6n de la C~ 

misi6n Intersecretarinl del Servicio Civil que se ha confor­

mado con diversas Secretarías de Estado y con participaci6n-
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directa del Comit~ Ejecutivo Nacional de ln Federación. 

Es una muestro mfis de la político participativa y de 

diálogo abierto que llevo a cabo el Lic. Miguel de la Madrid 

Hurtado~ en base a su conocimiento a fondo de ln realidad n~ 

cional 1 del significado del servicio pablico y de los probl~ 

nas a los que se enfrenta este amplio sector <le los trabaja­

dores mexicanos. 

La F.S.T.S.E. y los sindicatos que la conforman entien­

den su doble papel histórico de colaborar con el Gobierno de 

la RcpGblica en la plena consolidaci6n de la soberanía de 

nuestro pais; por una parte llevando adelante y con sentido­

dc -responsabilidad, los progrruuas contenidos en el Plan Na 

cional de Desarrollo para dar soluci6n a los problemas cir 

cunstanciales y estructurales que tratan de frenar nuestra -

evolución; por la otra, el de la defensa de los intereses 

funda.mentales de la clase trabajadora que representa. 
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5.3 EST!MULOS Y RECOMPENSAS 

Durante el sexenio del Lic. Miguel de la Madrid, las -

acciones que -se pusieron en marcha para mejorar la adminis­

tra.ci6n de recursos humanos, fueron las de promover ln efi­

ciencia y honestidad en el servicio pQblico, valorar el tr~ 

bajo, la participaci6n y el desempeño diligente de las fun­

ciones asignadas a los servidores públicos. 

Estas acciones tienen como ~ase el reconocimiento al 

esfuerzo cotidiano de los servidores ptlblicos cuando mani 

ficstan actos y obras que son estimulados y recompensados 

por la Administración Pablica. En este sentido la organiza­

ci6n viable desde el punto de vista de recursos humanos cn­

la Administrnci6n Pública, considera necesario no s6lo cap­

tar y aplicar sus recursos humanos adecuadamente, sino que­

tambi6n tratar de mantenerlos en la organización mediante -

una serie de estímulos tales como, notas al m6rito, mencio­

nes honorificas, distintivos, medallas, compensación monct~ 

ria y por consiguiente las promociones como recompensas --­

otorgadas por la Comisión Mixta de Escalafón, en base al r!:_ 

porte de méritos obtenidos por el trabajador en la organiz~ 

ción en ln que se encuentra adscrito. 
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El propósito es claro, cuando la Comisión Mixta de Es­

calafón promueva a los trabajadores con base a un reporte -

de m~ritos obtenidos, tomarán una actitud positiva hacia 

1as dependencias en donde prestan sus servicios, pues la 

existencia de otros paises apuntan que por una ausencia de­

cstimulos o por una inadecuada aplicaci6n de estos, el per­

sonal que ha adquirido su inamovilidad se torna ineficiente 

y ap§tico. lo cual perjudica en forma directa los intereses 

del Estado y dcsvirtun los objetivos fundamentales del Ser­

vicio Civil de Carrera. 

Los estimulas y recompensas contemplados en la compil!!._ 

ci6n de las Coordinaciones Generales de Trabajo de la Admi­

nistrnci6n Pdblicn Federal, se considera como una interne -

ci6n psicológica de reciprocidad entre el Estado y el Trab~ 

jador que contribuye a la consecuci6n de los objetivos y m~ 

tas del Gobierno Federal. El Estado al llevar a cabo ciertas 

acciones para y por el participante tales como rcmunerarlo­

dc acuerdo al trabajo que realiza, promoverlo y darle segu­

ridad y prestigio social rcciprocamente el participante en~ 

las tareas del Estado, respondcra trabajando y descmpcfiando 

sus tareas con eficiencia. Es decir, el Estado logrará que~ 

el empleado obedezca a su autoridad, y a su vez el empleado 

conscguira que el Estado se comporte correctamente con él y 
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opere con justicia. 

El proceso de realizar cspectativas mutuas y satisfacer 

necesidades mutuas en la relaci6n entre el hombre y su orga­

nizaci6n de trabajo, esta conccptualizado como un proceso de 

reciprocidad que debe existir en toda organi=aci6n. 

Al respecto, Lovinson enfatiza: 

"Reciproc.:iOad es el proceso de desarrollar un contrato psicol6g.ico entre 

una personal y una compan!a o cua1quiero otra instituci6n donde ella tra-

llaja. Es un proceso complementario en que el individuo y la orgar.iz.:ición 

se vuelve parte uno del otro"(76). 

Al igual que los estímulos }' recompensas son considera­

dos en las condiciones generales de trahajo como un fac~or -

decisivo para otorgar ascensos escalafonarios, también se -­

consideran las incidencias de personal las cuales determina­

ran si un trabajador debe ser promovido. 

(76) Levinson Harry 11 The Exceptiona1 Ex.ecutive" ( Cambr~dge, Harvard 
University Presa 1968) p. 39, 
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5',4 INCIDENCIAS DE PERSONAL 

Para efectos de escalafón, en las Incidencias de Escal~ 

f6n estarán consideradaS por un lado las licencias y faltas­

de asistencia, y por otro, la disciplina y sanciones las cu~ 

les se describen a continuaci6n. 

5','4,1 LICENCIAS y FALTAS DE ASISTENCIA 

A) LICENCIAS. 

Las licencias concedidas a los trabajadores son fen6me­

nos que inciden en el funcionamiento del cscalaf6n. Algunas­

licencia~ son otorgadas a todo aquel personal que en base a­

su preparaci6n, capacidad, conocimiento y aptitud, podrán d~ 

sarrollar comisiones ya sean sindicales; cuando sean promovi 

dos temporalmente al ejercicio de comisiones en dependencias 

a la de su adscripci6n; por desempefiar puestos de confianza o 

al ser designados como funcionarios de elecci6n popular. Es­

tas comisiones deben computarizarse como tiempo efectivo de~ 

tro del escalaf6n para ocupar una vacante. 

B) FALTAS DE ASISTENCIA. 

La asistencia al igual que la puntualidad, es otro de -

los merites que deben alcanzar los trabajadores para merecer 

un ascenso de cscalaf6n. Su calificaci6n servirn para prop~ 

sitos t'.itiles como la de motivar a los empleados en la· -- -
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supcrnci6n, mantener el progreso propio.dentro de la 0~ 

ganizaci6n y la eficiencia en las tareas que tiene enco­

mendadas. Por el contrario, el choque que puede produci~ 

l~s la omisi6n ~e este mérito puede dar por resultado una 

desintegraci6n de su moral, la deficiencia en su trabajo 

y su renuncia al cargo. 

La puntualidad o coeficiente de asistencia como m6rl 

to de un trabajador es la relaci6n entre el tiempo efecti 

vo de asistencia y el tiempo que tiene obligaci6n de des-

tinar al trabajo, precisamente en el lugar o lugares don­

de debe descmpeftarse el puesto. Por esta raz6n, la asis -

tencia se considera como la suma de tiempo efectivo de -­

trabajo durante la total antigUedad del trabajador en una 

o más dependencias no debiendo considerar las faltas in~­

justificadas o retrasos en la hora de entrada. 

s.4.2 D1si:1f>LrnA v s.\rii:10Nes 

El interás de proporcionar un tratamiento justo que 

constribuya a la eficiencia así como a la satisfacción 

de los trabajadores para reducir el ndmero de quejas y 

evitar la descpci6n, es de vital importancia en toda or­

ganizaci6n como ~ambi6n lo es el de contar con políticas 

formales y procedimientos que gobiernen las acciones que 

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

La obediencias disciplinaria se toma en cuenta como 

una acci6n posítivn en el programa de personal para la -

ap1icaci6n del cscnlaf6n. El propósito que se persigue -

con la ~licaci6n de esta medida, consiste en motivar a -

los empleados en el descmpefio, comportamiento y coopera· 

ci6n que de ellos se requiere y a ln vez superarse tanto 

en el aspecto laboral como personal. Estn medida positi­

va representa el "pan" más que el punitivo 11 garTotcº co­

mo m6todo para la motivación .. Al respecto~ Reyes i'once -

sefinla: 

"Antiguamente se confiaba mucho m<in en la disciplina negativa* en -

lo$ castigos y sanciones 9 que en la positiva. Pet'o esta_ al alimcn-

tar todo lo que pu~d.:. c~t~1rb.:'!1" el cumplimiento espontaneo de las º!. 

dencs, y favorecer todo lo que pued<l ayudarlo, produce l;'esultados -

superiores por que deja intacta• y aún estúnula. la coopec.:ición"( 7Í) 

Por tanto, si un programa de administrnci6n de per­

sonnl se ejecuta con efectividad, puede reducir la nece­

sidad dC lns acciones disciplinarias correctivos~ Por -­

ejemplo, las quejas y las acciones disciplinarias pueden 

reducirse si cada puesto esta ocupado por una persona -

(77) Reyes Ponce Agustín, Administraci6n de Impresas (Teor!a y Prtic 
tica) 2a. par-te Ed. Limusa. Htñtico, 1986. p. 325. -
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cuyas calificaciones cstan 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 públicos a las obligaciones contempladas en el 

desempcno de sus funciones, dará motivo a la aplicación de 

sanciones disciplinarias conforme a las Condiciones Genera 

les de Trabajo de la Dependencia o Entidad, las c:ualcs se h.!!., 

ran constar en su expediente personal para llevar un control 

de su comportamiento y ello nos permita saber si tiene o nv­

dcrecho a participar en un concurso cscalafonario: 
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5,5 CAMBIOS DE ADSCRIPCION 

Como se cstnblecio nntcriormcnte, el elemento humano -

es el factor clave de toda administraci6n~ maximc si se tr~ 

ta de la Administración Pdblica y su papel decisivo para -­

impulsar el desarrollo nacional. Por esta raz6n, para lograr 

el éxito de la propia moderniznci6n del aparato administrati 

vo, deben tomarse en cuenta también los cambios de asdcrip­

ci6n en la promulgaci6n de las normas jurídicas de las candi 

cienes generales de trabajo, en lo concerniente al escalafón 

y considerarlos como un derecho de los trabajadores cuando -

al acumular m6ritos en un determinado puesto, les sen garan­

tizado el ascenso cscalafonario en el lugar al cual sea ads­

crito. 

Tal medida ofrcccra cstablli<lad, seguridad y supcraci6n 

del trabajador en el lugar deseado por el mismo y alc.anz.ar -

el máximo nivel de cscalaf6n, garantiz.ando a la vez la legi­

timidad institucional y la seguridad propia de un Estado de­

Derecho. 
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5.'6 CONCURSO ESCALAFONAIHO 

La siguiente etapa, considerada como esencial en el pr~ 

ccdimiento escalafonario para otorgnr ascenso a los trabaja­

dores, es el concurso cscalafonario a través del cual se se­

lecciona a los trabajadores que podrán dcscmpcnarse en pues­

tos de m§ximo nivel de acuerdo con su prcparaci6n, experien­

cia y méritos obtenidos. 

En el Servicio Civil de Carrera, el concurso cscalafon~ 

ria garantizará justicia y respeto a la que tiene derecho el 

servidor pdblico mediante la promoci6n para desempeñar funci~ 

ncs de mayor responsabilidad y fomentar la vocaci6n de ·scrv_i 

cio del personal federal con una motivación adecuada. 

No es difícil notar que dentro de la carrera administra­

tiva, la promoci6n tiene un efecto psicológico extraordinario 

en la moral del empleado, no solamente como incentivo abstra~ 

to, sino porque la promoci6n engendra promoción. Del proceso, 

que comienza C!l un puesto elevado y produce una especie de 

reacción en cadena, derivan beneficios cstímulnntcs en los n! 

veles menores y medios de una organización. 
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La implantaci6n de t6cnicas y procedimientos adecuados 

para evaluar el desempcno y la eficiencia d~ los trabajado­

res representará la posibilidad de alcanzar un mayor nivel­

de ingresos en atcnci6n a los m6ritos demostrados y, conse­

cuentemente, mayores oportunidades de asccns~ en una organi 

~ación que contemple el escalafón. 

En la evaluación de 1néritos se deben considerar los 

factores ideales scñnlados anteriormente: conocimiento, an 
titud, disciplina, antigUcdad y puntualidad, los cuales cn­

conjunto permitiran conocer el <loscmpefio 6ptirno en las fun­

ciones realizadas y en base n ello determinar si participan 

en el concurso escalafonario. 

Empero, es importante señalar, los procesos por los -­

que deberá atravesar un trabajador parn considerarlo en un­

concurso escalafonnrio y pueda ser promovido, Los procesos. 

scT6n el reclutamiento y ln selección, los cuales dcscribi­

rc a continuaci6n: 

El reclutamiento es lo primero que reciba atención en 

una organización, 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 es poner a disposición de 

la empresa, para proceder a la sclccci6n a un grupo de candi:_. 

datos tdoncos. Las fonnas de solicitud de empleo tienen el -

objetivo de recavar información sobre aspectos personales r~ 

levantes. antecedentes académicos y laborales, pertenencia -

a asociaciones profesionales, pasnticmpos, regerencias. etc-. 

En la administraci6n pdblica. las condiciones que se 

consideran en el procedimiento para el reclutamiento son: 

1~ elaboraci6n de listas de candidatos calificados, las cua­

les serviran de base para la distribuci6n de los aspirantes 

a las diferentes ramas del gobierno en orden de m~ritos: Z~ 

el reclutamiento de un candidato adecuado para ocupar una -

vacante en un puesto de cntcgorín nlta o intermedia y no hay 

aspirante en las clases intermedias o inferiores. Al respec­

to Laberge nos dice: 

"El proceso de reclutamiento exige léi preparaci6n de un formulario de 

solicitud el cual será la prueba de disponibilidad del candidato para 

p'..lc$tO$ del ~c!:icrno, E!;te formulaY'io debe sunin.istrar la ínfonnación 

precisa para poder decidir acerca de la admisión de candidatos a la -

competición y también para comenzar el proceoo de selección1'(78). 

(70) E. P. l'..aberge~ Op. cit. p. 54. 
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Como se mencion6 anteriormente, para ocupar un pues­

to, toda orgnnizaci6n contempla un proceso de selecci6n -

por medio del cual se identifica a los aspirantes que cu~ 

plen con los requisitos necesarios para cubrirlo. Asi co­

mo es un requisito el elegir especies animales más aptas­

para la supervivencia, el proceso de selccci6n permite d~ 

cidir cual de los aspirantes para ocupar un puesto en una 

organiZaci6n, satisface plenamente los requisitos necesa­

rios para cubrirlo. Es decir, la selcccidn de personal se 

define como un procedimiento para encontrar al hombre que 

cubra el puesto adecuado. 

Con base a este conccptJo~ en la promoci6n de un tra­

bajador la selecci6n de personal se considera como la CO!!._ 

tinuaci6n del reclutamiento de personal en un concurso e~ 

calafonario. El programa de reclutamiento llevara a la ad_ 

ministración de personal an namero de candidatos con gra~ 

des variables de habilidades e intereses de los cuales se 

efectuará la selección. De esta manera al reclutamiento -

llevará a la administración de personal un namcro de can­

didatos con grandes, variables de habilidades e intereses 
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con el fin de realizar una selecci6n entre ellos. Ante to­

do se debe separar o eliminar aquellos aspirantes que no -

poseen los requisitos mínimos y luego, quienes los posean, 

han de ser colocados en orden de merito. 

No se debe olvidar que en el procedimiento de sclec ~ 

ci6n, el catálogo de puestos ser~ el instrumento a trav~s 

del cual se podr'n analizar las funciones de un puesto pa­

ra cerciorarnos si el personal que participa en dicho con­

curso cumple con los requisitos establecidos para desempe­

ftnrlo. 

Al haber cumplido con los requisitos sefialados tanto 

en el catálogo de puestos como en el reglamento de esca!~ 

f6n_ y de haber realizado el concurso escalafonario, se -

podrá llevar a cabo el trfimitc y dictamen te promociones 

de los trabajadores seleccionados paro ser ascendidos. 
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5.7 TRAMITE Y DICTAMEN DE PROMOCIONES 

La posibilidad de ascenso, promoci6n o de simple mejo­

ra, resulta para los empleados de un organismo de vital im­

portancia, pues no hay mejor ilusi6n que el prospecto de -­

ascenso o la mejoría 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 selecci6n constituyen entre otras cosas, la 

base para establecer ascensos y movimientos escalafonarios­

más ídoneos en una organi~aci6n. 

En el procedimiento cscalafonnrio, el ascenso de un -

trabajador seleccionado a trnv~s del concurso escalafonario. 

podrá ser garantizado al efectuarse el trámite y dictamen -

de su promoci6n el cual estará respaldado por un organo ju­

rídico. Tal es el caso de la Comisi6n Mixta de Escalaf6n de 

la Secretaría de Comercio, a quien le atribuye dicha ---

acci6n mediante los artículos 18 y 26 de su reglamento ese~ 

lafonario, en donde se scfinln el derecho que se le atribuye 

para celebrar los concursos, cubrir vacantes definitivas, -
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con el fin de realizar una selecci6n entre ellos. Ante t~ 

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

ci6n1 el caÚilogo de puestos serll el instrumento a través 

del cual se p.odrán analizar las funciones de un puesto P.!. 

ra cerciorarnos si el personal que participa en dicho co~ 

curso cumple c.on los i·equisitos establecidos para dcsemp~ 

narlo. 

Al haber cumplido con los requisitos scnalados tanto 

en el cat~logo de puestos como en el reglamento de ese.al~ 

f6n, y de haber realizado el concurso cscalafonario, se -

podr~ llevar a cabo el tr~mitc y dictamen de pTomocioncs 

de los trabajadores seleccionados para ser ascendidos. 

La posibilidad de ascenso, promoción o de simple me­

jora, resulta para los empleados de un organismo de vita1 

importancia, pues no hlly mejor ilusi6n que el prospecto -

de ascenso o la mejoría en el trabajo. Cuando al que tra­

baja se le trata de solucionar Sus necesidades y al m·is--
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mo tiempo se le estimula con incentivos varios como osee~ 

sos y promociones la productividad del trabajador aumenta 

claramente, 

Es indudable que en las promociones, los sistemas de 

reclutamiento y selecci6n constituyen entre otras cosas, 

la base para establecer ascensos y movimientos cscalofon~ 

rios m4s idoneos en una organización. 

En el procedimiento cscalofonario, el ascenso de un 

trabajador seleccionado a través del concurso escalafon~­

rio, po<lrá ser garanti~ado al efectuarse el trámite y di~ 

tamen de su promoci6n el cual estar4 respaldado por un o~ 

gano jurídico. Tal es el caso de la Comisi6n Mixta de Es­

calaf6n de la Secretaría de Comercio, a quien se le atri­

buye dicha acci6n mediante los artrculos ·1e y 26 de ·su -­

reglamento escnlaZonario, en donde se seftala el derecho -

que se le atribuye para celebrar los concursos, cubrir -­

vacantes definitivas, provisionales o de nueva creaci6n -

ast como el de elaborar resultado de la evaluac~6n de --­

quienes concursaron, dictamen de la comisión sobre a ---­

quien le corresponde el ascenso, promover las inconformi-· 

dades que presenten los interesados, cte. 
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5,8 TRAMITE DE INCONFORMIDADES 

Es gcncra1mente admitido que las mejores oportunid~ 

des de ganancias y beneficios se hallan en el sector de­

la empresa privada con más frecuenta que en el servicio 

pfiblico. Esto, sin embargo se trata de compensar por un 

ndmcro de ventajas contempladas en el servicio pOblico,­

tales como la seguridad, prestigio y oportunidad de may~ 

res realizaciones en los aspectos intelectual o social. 

La ventaja de dar seguridad en el empleo a los tra­

bajadores, resulta junto con el respecto a su personali­

dad de vital impornancia para motivarlos en el trabajo. 

Por esta raz6n, las inconformidades manifestadas por --­

aquellos trabajadores que participan en un concurso ese~ 

lafonario en donde existen anomalías, deben ser escucha­

das, más aan cuando existen circunstancias que los afec­

tan de la siguiente forma: 

1 .- Cuando en los exámenes se produzca alguna irregular!. 

dad comprobable como: 

A) Aplicar un examen no correspondiente al puesto -

que se pretende. 

B) Cuando lns preguntas son ilegibles. 
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C) Cuando el examen se realice bajo prcsi6n ftsica -

mental y/o tiempo. 

2.- Cuando del resultado del concurso se desprenda que no­

se hizo· una correcta eva1uaci6n de los factores cscalafon~ 

rios, respecto del concurso en el cual participa. 

Tal seftalamiento se observa en el reglnmento de esca­

laf6n de la Secretaria de Comercio de la siguiente manera: 

"los trabajadores podrán .inconformarse contra los dictamencs de la -

Comiei6n, en .los siguientes casos: 

I. - Cuando en los cxfilnenes oe haya producido alguna it•regulari_ 

dad. 

II.- Cuando del resul.tado del concurso se desprenda que se hizo 

una inexacta evaluacil!in de los factores escalafonarios. 

III. - Cuando el. dictamen se haya emitido sin haberse resuel.to -

previamente sobre las causas de recusaciiSn o de excusa --

que se hubiera hecho valer confo:nnc a lo dispuesto en es-

te reglamento 11 (79). 

Finalmente, llevar a cabo estas instrucciones contcm-

(79) México, Poder Ejecutivo Federa.L Presidencia de la Repablica "Con 
diciones Generales de Trabajo y Reglamentos de Escalafdn de las -=­
Dependencias de l.a: Administración Pablica Federal" México 1981 • ._ 
p. 250. 
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pladas en forma general en los reglamentos cscalafonarios -

de las diferentes dependencias, significa establecer un 

ascenso que responda a la espectativa individual de los tr~ 

bajadores al servicio del Estado. Por lo tanto el utilizar­

este procedimiento permitirá integrar al aspirante que desea 

ocupar una vacante a una disciplina administrativa con ln 

cual se podrá avanzar con mayor celeridad para vencer. el -

pesimismo, el agobio social y la debilidad; manteniendo la­

voluntad de dccisi6n de seguir adelante con una vocnci6n de 

servicio y una mística subordinada a los objetivos que el -

Estado lleva a cabo para responder a las demandas sociales. 

Estas caracteristicas podrán 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 brinda la Administraci6n .Pablica. Las normas de opera -­

ci6n de dicho modelo deberán s~r establecidas por la Secre 

taría de Programación y Presupuesto considerada como depen 

dencia globalizadora. 

Para entender mejor este modelo, en el capítulo siguie!!, 

te, hablare de la importancia que significa su aplicación p~ 

ra mejorar la administraci6n de los recursos humanos en la -

Administraci6n Pablica Federal. 
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6. IMPORTANCIA DE UNA PLANEACION ESTRATEGICA DE LOS RECURSOS 
HUMANOS EN LA ADMHIISTRACION PUBLICA CEllTRALIZADA. 

6.1 CAUSAS QUE ORIGINAN LA NECESIDAD DE UNA PLANEACIÓN EsTRA 

TtGICA DE LOS RECURSOS HUMANOS. 

Como se ha establecido en los cnpitulos anteriores, la 

administraci6n pnblica debe responder u las exigancias quc­

le plantea el desaTrollo nacional. y en base a ello debe -­

afirmarse que no s6lo deben adecuarse y hacer mfis racionales 

las actuales estructurns, es necesario tnmbi6n superar las­

deficiencias de los administradores que hacen posible ln a~ 

tividad estatal. La mayor1a de los mexicanos tienen una m~­

la imagen del servidor püblico, pero ello es debido en la -

mayor1n de los casos, a los engoTrosos tr5mites administra­

tivos por los que tiene que transitar y en ocasiones a ver­

daderas actitudes desp6ticas, que inclusive sucede entre -­

los propios trabajadores de una misma dependencia. Sin emba.!. 

go una actitud negativa sobre la eficacia del Tr~bajador nl 

servicio del Bstado, es consecuencia del medio en que se d~ 

senvuelve. 

En virtud de lo anterior# el Estado se ha p~cocupndo -

por sus trabajadores. Baste paTa ello recordar la creací6n­

de la Comisión Intcrsecretnrial del Servicio Civil como Or-
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gano Central para hacer factible el desarrollo del personal 

en su conjunto. 

En los considcrundosdel Decreto de 1983 que crea la Com! 

si6n Intersecretarial del Servicio Civil,sc gurantizá la cst~ 

bilidad y seguridad en el empleo, promover mayores grados de­

responsabilidad, diligencia y eficacia, asf como fomentar ln­

vocaci6n de servicio del personal federal, mediante el esta 

blecimiento del Servicio Civil de Carrera el cual se comple 

menta con una verdadera administraci6n de personal al estable 

cer sistemas de meritas, escalaf6n, capacitaci6n, seguridad -

en el empleo, etc. 

De los sistemas antes mencionados, el escalaf6n esta ca~ 

sidcrado hoy en día como la propuesta a manera de modelo ado~ 

tado por cada una de las dependencias del Gobierno Federal y­

su aplicaci6n es coordinada por la Secretaría de Programaci6n 

y Presupuesto como dependencia glabalizadora, a través de la-

Direcci6n General del Servicio Civil. 

Sin embargo, en la actualidad existe apatia en la mayo -

ría de los trabajadores en el desempeño de sus funciones que 

repercuten en la productividad del país, pues se estima que­

de los 2 1 000,000 de burocratas que se encontraban laborando­

en el sector pablico de 1982 a 1988, el escalaf6n apenas fu~ 
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cionó en un 20\ dentro del nivel operativo de base y confin~ 

za el cual comprende personal administrativo, técnico y do -

cente; y en un 10\ en el nivel de mandos medios en donde se­

contemplan las catcgarlas de Jefe de Departamento, Subdirec­

tor y Director de Area cuyos nombra~ientos se dan en su mny~ 

ria por dccisi6n polttica. Conviene recordar que el escala -

f6n no es aplicable para las categor1as de servidores pdbli~ 

cos superiores (desde Director General hasta Secretario de ~ 

Estado) por considerar que son atribuciones que le competen 

al Ejecutivo Federal conforme a lo señalado por la Constitu­

ci6n Politica de los Estados Unidos Mexicanos en sus Articu­

las 89 y 90. 

Lo anterior significa que el escalafón no funciono en­

un 70\ en las dependencias del Ejecutivo Federal. A esto de~ 

bemos agregar que al llegar un nuevo funcionario este trnta­

de convertirse en "duef'ío y senor" de su dependencia y a la -

vez es influido por toda clase de recomendaciones del exte -

Lior para colocar a sus 11amigos", barriendo con todo tipo de 

escalaf6n en los trabajadores de base o de confianza con ex­

periencia, nfios de servicio y méritos acumulados. 

Adn con las buenas intenciones de parte de1 Gobierno -

de Miguel de la Madrid en lo que se refiere a la creación e­

instrumentací6n de un sistema escalafonario funcional e in -



(191) 

tercomunicado del aparato administrativo estatal durante su­

mandato, los intentos ~UeTon poco a poco cayendo en ei olvi­

do en la mayor1n de las dependencias gubernamentales. 

Por ello, es necesario una planeacidn estratégica de los 

recursos humanos que garantice el Gxito de los programas en -

su conjunto de la administración pGblica. 

En esta plancaci6n se debe de tomar en cuenta el esta -

blecimiento de un Servicio Civil de Carrera, entendido como­

el factor determinante para motivar a los trabajadores del -

Estado ya que actualmente la lcgislaci6n que regula las rel~ 

cienes laborales sujetas al apartado 118" del Articulo 123 -­

Constitucional, no menciona de manera formal el servicio ci­

vil de carrera, lo cual dificult3 la administraci6n y el de­

sarrollo al originar que los procesos de reclutamiento y sc­

lecci6n de personal de los servidores pdblicos funcionen de­

ficientemente al igual que la inducci6n para ocupar un pues­

to y más aan 1a capacitaci6n para ocupar puestos superiores. 

Como consecuencia de estas deficiencias se observa que: 

No se aplica un sistema de evaluación, ni las Comisiones Mi!,. 

tas de Escalaf6n operan con regularidad, por consiguiente, -

el reclutamiento se lleva a cabo arbitrariamente, originando 

en algunos casos la corrupci6n. 
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AsI mismo, los catálogos de Puestos tanto General como 

Institucional, se han venido compactando, de suerte que con -

signan agrupaciones muy generales de puestos, lo cual ha dif! 

cultado la aplicaci6n de los mismos para la idcntificaci6n de 

los puestos.y la movilidad del personal; los tabuladores de -

sueldos de las dependencias no son acordes con el mercado dc­

trabajo en virtud de las medidas de austeridad que ha vcnido­

emiticndo el Ejecutivo ¡:ederal para racionalizar el gasto pú­

blico. 

En materia de seguridad social, las pensiones, así como­

las prestaciones ccon6micas, sociales, culturales y recreati­

vas son deficientes, irregulares y representativas de esque -

mas anacr6nicos. 

En estas circunstancias, cabe destacar la problemática­

relacionada con el caso de las jubilaciones, toda vez que -­

existe poca rotación 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 formulación, aplicaci6n­

y actualización del Catálogo General de Puestos y consecuen­

temente del sistema cscnlafonnrio 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 mod~ 

lo escalafonnrio funcional e intercomunicado considerado como 

un sistema organizado en forma similar en cada una de las de­

pendencias para efectuar las promociones y ascensos. sustent~ 

dos en los conocimientos y experiencia de los servidores pa -

blicos, permiticndoles vía capacitaci6n escalar puestos de rn~ 

yor remunernci6n a trav~s de los movimientos de funcionalidad 

e intercomunicaci6n definidos en el propio modelo. 

Sin embargo. dicho modelo presenta una serie de deficie~ 

cías tanto en lo juridico como en lo administrativo, por lo 

que si esto se acepta, es necesario efectuar una planeaci6n 

estratégica de los recursos humanos como la que se describe -

a continuación. 

Es indudable que en nuestro pa1s, la renovaci6n nacional 

anunciada por el Lic. Miguel de la Madrid al principio de su 

mandato, contempla entre algunas de sus decisiones, la de 

actualizar las estructuras y el funcionamiento de los organos 

de gobierno, con el prop6sito de que estos puedan cumplir con 

las tareas y responsabilidades,· en los ámbitos político, jurí 

co, económico y social que les fueron encomendadas. 

Esta decisi6n a nuestro modo de ver, involucra un proc~ 

so de transformación de la Administraci6n Pública tanto glow 
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bal como sectorial, pues dicha transformaci6n contempla una 

planeaci6n estratEgica de los recursos humanos que lejos de 

ser un ejercicio tecnocrático, se constituye en una dccisi6n 

pol1tica orientada a fortalecer la funci6n social del Estado 

como rector y promotor del desarrollo nacional, asi como a­

•ejorar su capac~~ad de servicio frente a la poblaci6n. 

Por ello, la planeaci6n estratégica de los recursos hu­

aanos, es un proceso importante para la transformaci6n de la 

Administraci6n PGblica Federal, ya que implicara entre otras 

cosas, la reducci6n de la infraestructura administrativa, la 

•odificaci6n de act,tudes y aptitudes de los servidores pú -

blicos, la adccuaci6n de sistemas y procesos de trabajo, nsi 

como la celeridad y simplificación de los trámites adrninis -

trntivos tanto internos como de atención al pOblico. 

Lo anterior significa que en cualquier problema de rcfo~ 

ma administrativa se debe considerar esta planeaci6n, pues -

sera la cantidad y el potencial de personal en toda organi~~ 

ci6n los factores que permitan lograr tales prop6sitos. 

Con esta medida, el Estado contara con un aparato admi­

nistrativo funcional eficiente y agil p\ra cumplir con las -

demandas de los servicios solicitados por la comunidad, ta -

les como: vivienda, salud, educación, impartici6n de justi -

cia, etc., l_os cuales son cada dS:a mayores en virtud del cr~ 
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cilliento demográfico que se ha venido dando en nuestro país 

Tal propósito, será alcanzado si tomamos en cuenta que 

el sistema intercomunicado de escalafones, entendido como -

un sisteraa organizado que garantiza a los servidores públi­

cos mejorar sus condiciones en lo social, en lo econ6mico y 

en lo profesional; estará considerado en la planeaci6n es­

trat6gica de los recursos humanos como el elemento principal 

para mejorar el sistema general de administrnci6n y desarro­

llo de personal. anunciado por el Lic. Jos6 L6pez Portillo -

al poner en marcha la quinta etapa de Reforma Administrativa, 

con el propósito de llevar a cabo el cumplimiento racional -

de los programas del Gobierno Federal. 

Al considerar una estrategia en la planeaci6n de los r~ 

cursos humanos de ~a Administración Pdblica debemos aclarar 

¿Qué es una planeaci6n de los recursos humanos? ¿caal es la­

importancia que representa para la Adminis~ración Pública -­

una planeaci6n estratégica de los recursos humanos? ¿Cdales 

son los elementos que constituyen el modelo cscnlafonario -

estrat6gico en la plancaci6n de los recursos humanos? ¿C6mo 

podrl ser funcional este modelo? Cada una de estas interro­

gantes se explican a continuaci6n. 
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6.2 ÜBJETIVOS DE LA PLANEACIÓN EsTRAT~GICA. 

Es indudable que el Estado en su papel de director de -

la economía nacional, en otros tiempos habia absorbido la Í!!_ 

suficiencia de oferta de empleo. Esto ha propiciado la defi­

ciencia profesional de los trabajadores al servicio del Est~ 

do ast como el crecimiento excesivo del aparato gubernamental 

y consecuentemente del namcro de servidores pdblicos. 

Lo anterior se puede evidenciar al conocer que en 1938~ 

la Fcderaci6n de Sindicatos de Trabajadores al Servicio del­

Estado (FSTSE) agrupaba a 24 sindicatos y en 1985 congregaba 

a 92. De la misma manera, 1938 contaba aproximadamente --

con 165,000 agremiados y en 1985 este nGmcro asciende a cer­

ca de Z'000,000. 

Este análisis nos revela que hasta ese ano. la FSTSE h!!_ 

b1a incrementado el nOmero 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 rncionalizaci6n de los recursos humanos, decretadas por -

el Ejecutivo Federal el 26 de julio de 1985 y el 4 de encro­

de 1988, hasta llegar a 1'388,077 plazas, lo que representa 

un decremento del 44\. 
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AGn con esta raciona1iznci6n, el n6mcro de personal en 

la Administraci6n Püblica podrin ser eficiente pues hasta 

1988, de acuerdo a las prioridndcs nacionales, el 67\ del 

personal p6blico estaba encargado de la prcstaci6n de los 

servicios de educación y salud; el 1.i\ se dedicaba a la se­

guridad nacional e importaci6n de justicia; y el 19\ resta~ 

te u las funciones administrativas y de infraestructura. 

Sin embargo, el éxito sostenido de una organizaci6n d~ 

penCe de su capacidad para adquirir y aprovechar los recur­

sos con que cuenta para fabricar y vender sus productos o -

crear servicios. Por ello es necesario una pluneuci6n capa= 

de prever las fucr~as con las cuales habrá de interactuar -

en el desarrollo de sus actividades asi como de influir so­

bre ellas o controlarlas. Tal prop6sito será posible a tra­

v6s de una plancnci6n cuantitativa y sistemática de los re­

cursos tecnol6gicos, financieros, materiales asi como de los 

recursos humanos, por ser estos los que definan las misio -

nes y metas generales de una organiznci6n. 

Para poder disenar una planeaci6n cuantitativa de la -

Administración Pdblica, es necesario saber si se cuenta con 

los recursos humanos necesarios de los cuales dependera la 

plnneaci6n de los dcm5s recursos o actividades que la inte­

gran, Y en caso negntivó•saber si es preciso y/o cconomica­

mente factible adquirir tales recursos por fuera. 



(198) 

Con esta medida, la planeaci6n cuantitativa será ta~ 

bien organizacional si se toma como base a los .recursos -

humanos. ya· que. al efectuar ·.una· plant::aci6n de cada uno de 

los recursos con que cuenta la Administración POblica Fe­

deral, la planeaci~n de recursos humanos sera el proceso 

mediante el cual se podrán prcvcer los cambios en la eco­

nomía, finanzas, competencia. servicios, etc., propician­

do con ello integrar el modelo estratégico ideal tanto de 

la Administración POblica como de toda organización. Este 

prop6sito se puede 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 educativos de los emplcados,datos -

que son necesarios para fines de la planeaci6n estratégi­

ca de los recursos humanos. 

El modelo cstrat~gico presentado por Hencman y Selt­

zer -comenta C:hinvenato (80)- 1
' esta basado en la busqueda es-· 

timada del producto. Las necesidades de recursos humanos son depen -

dientes de la búsqueda estimada. La relación entre las dos variables 

-número de personas y volumén de busquedn del producto- esta influi.­

da por variaciones en la productividad• expanción, tecnología y dis­

ponibilidad_ interna y externa de recursos financieros, y oferta de -

recursos humanos de la organización " 

Para que 13: planeaci~n d~ lo~ rcc~;-sos huma~os sea 

(80) Chiaveno.to Idalberto " Administración de Recursos Humanos M.!:_ 
xico, l985. p. l40 



objetiva debe cumplir cuatro condiciones: 

a) Participaci6n de las Dependencias.- La p1aneaci6n de 

los recursos humanos debe elaborarse con la partici­

paci6n de los titulares de todas las dependencias que 

mAs tarde la ejecutaran y con los representantes si~ 

.dicales de las mismas. Es decir, la coordinaci6n y -

consolidaci6n de la mencionada planeaci6n se llevará 

a cabo en los niveles más altos de la Administraci6n 

PGblica. 

b) Orientación constante.- La guia brindada por la pla­

neaci6n de los recursos humanos debe ser persuasiva 

y clara. Dicha planeaci6n tiene que dar orientaci6n 

a los titulares de 1as Dependencias en términos ex -

plicitos, en lo referente a la adquisici6n y utiliz~ 

ci6n de los recursos humanos, sabiendo que sus acci~ 

nes cstan acordes con los objetivos de la Administr.!_ 

ci6n Pdblica. 

e) Margen de Cambio.- Para que la planeaci6n de los re­

cursos humanos sea efectiva, los Dependencias deben 

reconocer que estos planes son temporales. La Tefe -

rida planeaci6n es un proceso que evoluciona, y como 

tal debe dar un margen para ajustes segün las candi-
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clones cambiantes del medio. 

d) Potencial de Integraci6n.- La planeaci6n de los recur 

sos humanos es un proceso altamente integrado. Debe -

integrarse con los planos estratégicos de la Adminis­

tración Pública y con funciones de personal, por eje~ 

plo la contratacl6n, desarrollo, remuneraci6n, etc. 

Al cumplir con estos requisitos, el funcionamiento más 

óptimo para la b6squcda del producto, será el de integrar to­

dos los recursos materiales, tecnol6gicos, financieros, etc., 

en forma vertical con la plancaci6n cuantitativa estratégica 

de la Administraci6n Pablica Federal y horizontalmente con--­

las actividades de personal encaminadas a suplir sus necesi -

dades actuales y las de sus miembros. Esta relaci6n Guvenc Go 

Alpander lo interpreta de la siguienee manera: 

11 La planeaci.Sn de los recursos hwnanos para resolver los problemas de in­

flexibilidad de los recursos humanos; es un proceso integrado vertical y 

horizonta.lmente. 

Para ser efectiva. tiene que integrarse ver'ticalmente con J.a pla -

neaci6n estrat6gica. Es decir~ que los planes estr'atdgicos no deben com­

pletarse mientras no se haya obtenido informaci6n sobre la cantidad y el 

potencial de recursos humanos disponibles tanto dentr'o como fuera de la­

organizaci6n. La integraci6n vertical crea una rel.aci6n verdaderamente -
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rec1pt'Ocn entre la planeaci6n estratAgica y l.a planeaci6n de 1os recursos 

humanos. Esta dl.tima planoaci6n tan:ibiEn debe integrarse horizontalmente-

con las funciones do pei-sona.l. tales cauo capacitaci6n y desarrollo., admi-

nistraci6n de sueldos y sa.l.arios. contrntaci6n, selecci6n y otras11 (81) 

Tomando como referencia este concepto. la plaenaci6n e~ 

tratégica de los recursos humanos estará integrada vertical­

mente por la relaci6n unilateral y descendente que existira­

en cada una de las dependencias cuando al proclamarse a1gan­

programa de trabajo, se notificará a los departamentos de pe~ 

sonal, los cuales procederan a contratar y capacitar al per­

sonal especificado. 

En este sentido. la planeaci6n estrat~gica de los recur 

sos humanos 'esta subordinada a la plancaci6n cstrat6gica 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 plane~ 

ci6n de los recursos humanos. Esta relación es secuencial, -

un hecho no comienza hasta que el otro haya terminado o sea, 

el proceso empiezo cuando. las misiones generales de 1n Admi­

nistración POblica se convierten en estratégia y cuando se -

(81) Alpander Guvec G. 11P1aneaci6n Estrat6gica Aplicada a los Recursos -
Humanos .. Co1ombia 1985. p.p.38-39. 
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han desarrollado los planes funcionales. 

En ·el proceso para integrar horizontalmente la planea -

ci6n de los recursos humanos, la Administraci6n Pdblica con­

templara las funciones de manejo de personal a trav6s de la­

capacitaci6n y desarrollo, contrataci6n y selecci6n, instru­

mentaci6n de los catálogos general e institucional de pues -

tos y el tabulador de sueldos, asi como la implantación del­

escalaf6n el cual estarA considerado como el factor decisivo 

para la operaci6n de cada una de estas actividades como se -

vera más adelante. As! mismo, se incluyen premios, estímulos 

y recompensas a los trabajadores por méritos acumulados con­

el. fin de motivarlos en el desempefto de sus actividades. 

Esta relaci6n vertical y horizontal de la plancaci6n e1!._ 

tratégica de l~s recursos humanos. se muestra de la siguien­

te manera: 
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1 PLANEACION ESTRATEGICA CUANTITATIVA DE CA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL 1 
Recursos Recursos 
Financieros Nateri•ltu 

Contrat.acit'ln 
y 

SeJoccldn 

I 
Capacit11ci6n 

y 
Deaarrc:il·lo 

t 
Inregracidn Vertical 

l 

Planeacidn Estrat4!¡ica 
da los 

Recursos Humano!I 

Desarrollo 
de 

Servicios 

Inve5tlgaci6n 

Tecnoldglca 

Relacionas . Se¡urldad 
Laborales 

r 
Re¡lamento 
do Escala· 
f4n 

1 
Cat•lo¡o 
General de 
Puestos 

I 

Social 

I 
Precips • 
Est.IJ::1ulos y 
Recompensas 

1 
T;ibulador 

do 
Sueldos 

Cat.Uogo Institucional 
En:alafdn --- Integracldn Horizontal-de Puestos 

La gr~fica muestra que dentro de la Administraci?n PQ 
blica. la planeaci?n estrat~gica de los recursos humanos -
llega a ser completa cuando horizontalmente son conjuntadas 
todas las acciones necesarias que haran funcionar el 3iste· 
ma escalafonario considerado como la cstratégia mediante la 
cual se promueve el eficiente desempeffo de los trabajadores 

y su preparaci6n para el ejercicio de funciones de mayor -· 
rre.sponsabilidad, creando con ello una pcrspccti va promoci.f!_ 
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bal·que sea incentivo para una mayor productividad y un ad~ 
cuado servicio p~blico. 

Esta planeaci6n se complementa con la relaci6n recipr~ 

ca que existe en forma vertical entre la plancaci6n estrat! 

gica de los recursos humanos y la planeaci6n cuantitativa -

de la Administración Pablicn los resultados de esta dltima­

ticnen influencia directa sobre las actividades de la pla 

neaci6n de los recursos humanos, y esta empieza a influir -

en los resultados de la planeaci6n de la segunda y, por con­

siguiente, en la dirccci6n de la Administración Pdblica. 

De esta manera, la planeaci6n cstrat6gica de los recur­

sos humanos, esta por encima de las dcmGs planeacioncs y bien 

puede decidir el ~xito o el fracaso en toda organizaci6n. Por 

lo tanto, es preciso elaborar una planeaci6n cuantitativa 

con mucho cuidado. de tal manera que todos los factores o ªE 

tividadcs que la integran, incluyendo los recursos humanos, 

deben estar interrelacionados. Por ejemplo el programa del -

Plan Global de Desarrollo puesto en marcha por el Lic. Car -

los Salinas de Gortari para el sexenio 89-94 que puede verse 

afectado no s6lo por la falta de una planeaci6n de los recu.!:. 

sos financieros, tecnol6gicos o materiales, sino tambi6n del 

personal. 
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En virtud de lo anterior, es necesario describir los ª:!.. 

pectas primordiales que configuran una planeaci6n cstrat6gica 

de los recursos humanos, as1 como la relaci6n que dcbern cxi~ 

tir entre ellos para el buen funcionamiento de esta planea -­

ci6n. 

1.- RECLUTAMIENTO Y SELECCION 

Actualmente, los procesos de reclutamiento y sclecci6n -

de los trabajadores al servicio del Estado, funcionan dcfi -

cicntemente, toda vez que para ,el caso de ocupación de pues­

tos de base, se observa que: 

- El sistema de evaluaci6n, practicamcnte no se aplica; 

Las Comisiones Mixtas de Bscalaf6n no operan con regulari­

dad; y, 

El reclutamiento se lleva a cabo arbitrariamente, propician_ 

do en algunos casos, hasta corrupción. 

En virtud de estas anomnlias, la ocupaci6n de vacantes 

por Trabufndores de base en las dependencias, deberá darse en 

todos los niveles desde el puesto de auxiliar de intendencia, 

hasta el de jefe de oficina, previo examen y evaluaci6n de -­

los factores escalafonarios (conocimientos, aptitud, discipli 

na y puntualidad, y antigUcdad) a través de la Comisión Mixta 

de Escalaf6n. 
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La propuesta de candidatos para ocupar un puesto de base 

serl en un SO\ por e1 sindicato y en un SO\ por el titular de 

la dependencia~ Para el caso de los puestos de confianza. cl­

reclutaaiento y la selecci6n son arbitrarios ya que no opera­

escalaf6n alguno, o sólo se da de palabra hasta el nivel de -

Jefe de Departamento, esto es por no quedar sujetos nl rcgln­

aento de escalaf6n. 

La propuesta para ocupar unn vacante de esta naturaleza, 

sera al igual que en el caso de los puestos de base, mediante 

examen de oposici6n. El proceso dara comienzo al existir una 

vacante, ya sea de nueva creación o por correrse el cscalaf6n 

al promover a una persona. 

En cuanto a las fuentes de reclutamiento tanto para los 

~rnbajadores de base como de confianza, habTan de agotarse -

en tTCS instancias que serán: a) Internas. b) Intcrinstituci~ 

nales, y e) cxtcTnes. 

E1 nombramiento otorgado como trabajador de base o de -­

confianza deber' contemp1ar criterios uniformes y caracterís­

~icas homogenens, así como el perfil de1 puesto y del servi -

dor pGb1ico que dcbeTa ocuparlo, y los antecedentes del Scrv~ 

cio Civil de Carrera. 
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2. CAPACITACION Y DESARROLLO. 

En el caso del personal de nuevo ingreso, la indUccidn' 

al puesto tanto para trabajadores de base como de confianza, 

debera ser la de ilustrar al personal acerca de las. causas 

que dieron origen a la craci6n de la entidad o·dependencia­

en la cual estar4 adscrito y de los objetivos que persigue, 

adcm4s de conocer el puesto para el cual fue contratado. El 

prop6sito ser~ obtener un trabajo más efectivo. 

En cuanto al personal que cubra una vacante por cscala­

f6n, la capacitaci6n se dara en funci6n de las necesidades -

del Serctor P4blico. 

3. CATALOGO DE PUESTOS. 

Para avanzar en la implantaci6n del escalaf6n puesto en 

marcha a partir de 1983 por el presidente Miguel de la Madrid, 

se sentaron las bases en materia con el eStablecimientó de -

cat4logos de puestos. Dicho escalaf6n será funcional siempre 

y cuando el establecimiento y administraci6n de cat5logos, -

General e Institucionales por la,s .dependencias es:t.en sufi~ic!!. 

temente desagregados en la clasificaci6n de base y confianza, 

asS: como con las caracter1'..st.icas propias de l.os puestos. 
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4. TABULADOR DE SUELDOS. 

Es recomendable la existencia de un ~abulador Qnico para 

las dependencias con diferentes niveles de salarios acordes -

con las aptitudes tEcnicas y profesionales relativas a la de~ 

cripci6n de los puestos clasificados en los catálogos de las­

mismas. 

Cabe destacar que una de las principales acciones en lu­

planeaci6n estrat~gica de los recursos humanos, es la compac­

taci6n 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 obervo en el segundo capitulo. 

Actualmente, el tabulador general de sueldos contempln­

~7 niveles. Segdn el incremento del Sueldo M!nimo Burocr4ti­

co (SMB) asignado al nivel 1, fue de $18,200 on 1983 a $274, 

413 en 1988 que en na.meros relativos representa el 1 ,507\. 

Estos incrementos dan en congruencia con las modificaciones 

al Salario Mínimo General (SMG) a fin de mantener el poder -

adquisitivo de los trabajadores. 

De acuerdo a estas medidas, la política sal3rias fijada 

por el Ejecutivo Federal para 1988 tiende a conservar el po-
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der adquisitivo de los trabajadores y a proseguir con la es­

tructuraci6n de un esquema salaria1 congruente, justo y equ! 

tativo. 

De esta manera, la evoluci6n del salario atnimo burocr! 

tico en comparaci6n con el solario minimo general es el si -

guiente: 

No. de Au- SHB SMG Relaci6n 
Mo mentoe en .. 

Monto Incremento \ Monto Incremento Entre 
el ano (Die.) Cantidaa Dic. Can"tidad .. SHB y 
SHB SHG SHG 

1982 - 18,200 - 1.0,920 1. 7 
1983 2 27. 966 9,766 "' 15,600 4, 770 44 1.B 
19811 2 42,072 14,106 so 24 ,480 e, 790 56 1.7 
1985 2 56,460 14,388 34 37 ,sao 13 ,020 53 1.S 
1986 3 97,833 Ltl ,373 73 74 ,400 36 ,900 98 1.3 
1987 5 222,011 1214,184 127 194 ,100 119, 700 161 1.3 
1988 2 274 ,413 52 ,396 23 240,000 45,900 23 1.1 

- El SMB se incrementa hasta una vez más que el SMG, debido -

al aumento presidencial de septiembre. durante los afios de --

1983 a 1986; a partir de 1987 se incrementan simultancamente. 

As1 también, el incremento reflejado en el nivel 27 de­

de 1982 a 1988, fue de$ 4.5>220 a $ 73,491 lo que representa 

un 1
11 

519 \. Sin embargo dichos sueldos son inferiores en -­

comparación con los devengados en cualquier empresa privada-
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o paraestatal. tal es el caso de Tel~fonos de M8xico en don­

de un trabajador con el mismo nivel do tabulador y con las 

•ismas funciones de un trabajador que presta sus servicios en 

una Secretarla de Estado, ol sueldo percibido es tres voces 

aayor 1 adem4s de las prestaciones a que tiene derecho. 

Por ello, en la planeaci6n estratégica de los recursos 

humanos es necesario disenar un Tabulador de Sueldos acorde­

con los contemplados en el mercado para cada uno de los pUe.!_ 

tos que lo integran con el prop6sito de motivar a los traba­

jadores en la superaci6n del desempefto laboral y a lograr un 

ascenso escalafonario. 

El disefto de un tabulador con estas caractertsticas mo­

tivará a los trabajadores a cumplir con eficiencia sus acti­

vidades, logrando con ello que la planeaci6n estrdtegica de­

los rcCursos humanos, sea la base para el buen funcionamien­

to de ln placnaci6n estrat~gica cuantitativa de ln Adminis -

traci6n Pflblica. 

5. ESCALAFON. 

En la actualidad, la inoperancia de los cscnlafoncs im­

posibilita al Estado dar cumplimiento a los objetivos instit!!. 

ciona1cs y a 1a consccuci6n de las metas programadas para -
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el mejoramiento de la Administraci6n Pdblica Federal. 

Esta inoperancia es consecuencia de no disefiar una pla­

neaciOn general de los recursos hum.anos y en particular de -

un sistema escalafonario a trawés del cual se pueda extraer­

al personal calificado que sea capaz y apto para dcscmpeftar­

funciones m4s elevadas como podrán ser las jefaturas de De -

partamento, Subdirecciones de Arca y quizas algunas Direcci2. 

nes de Area las cuales deberían ser ocupadas por candidatos­

extraidos del escalaf6n, lo que acarrearía beneficios previ­

sibles al Estado, a su organizaci6n y a la economía de los -

servicios que presta. Para ello es necesario disefiar puestos 

con diferentes espccíficaciones y requisitos. Dichos puestos 

deben ser clnsif icodos y ordenados conforme al grado de diL!. 

cultad y de responsabilidad que se derivan de sus perfil~s,­

ast como en familiar o ramas, conforme a las analogias fun -

cionales de su dcsempefto. 

Asi mismo, el escalaf6n podrá ser funcional tanto en -­

los puestos de base como en los de confianza si se toma en -

cuenta lo siguiente: 

Puestos de Base: 

La operaci6n del escalaf6n será n travGs de las Comisi~ 

nes Mixtas de Escalnf6n, con representantes del titular y del 
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sindicato respectivo. 

Puestos de Confianza: 

Para estos puestos, la aplicaci6n deber& ser mediante 

Comisiones Mixtas de Ascensos. con representantes del titu -

lar y de instituciones acad~micas y de educaci6n superior~ -

cuyas especialidades se relacionen con las funciones del ---

puesto a ocupar. 

6. ESTIMULOS Y RECOMPENSAS. 

Como se seftalo en el capítulo cinco. el nuevo enfoque -

que se ha dado a lo ndministraci6n de recursos humanos del 

Sector POblico al institucionalizarse el Servicio Civil de -

Carrera en M~xico, es necesario revisar el marco normativo -

que regule las relaciones del Estado con sus trábajadorcs a­

efecto de actualizarlo y adecuarlo a las caracter!sticas del 

servidor pabtico. 

Así. entre las normas que rigen a los Trabajadores del­

Estado, deberán contemplarse los relativos al conocimiento -

del esfuerzo cotidiano de los servidores pablicos, cuando e~ 

tos manifiesten actos u obras que deben ser estimulados y r~ 

~ompensados por la AWninistraci6n PGblica. Estas disposicio­

nes encuadradas dentro de In Ley de Premios, Estímulos y Re· 
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compensas civiles promueven la eficiencia y honestidad en -

el servicio pdblico, revaloran al trabajo. la participaci6n­

y el desempcno diligente de las funciones asignadas a los -­

trabajadores. En base a ello, ~s necesario clab~rar un conju~ 

to de disposiciones, especificas a los servidores pGblicos, -

en las que se les prcmiarfi, estimular§ y distinguirá adecuad~ 

mente. 

Estos tres ordenamientos se describen n continuaci6n: -

Los Premios, que tienen por objeto recompensar los servicios 

relevantes o una trayectoria significativa, realizada en be­

neficio de la Administración Pública mexicana; los estímulos, 

que promueven y animan el desempefto sobresaliente de las acti 

vidades o funciones asignadas, as1 como por cualquier acto -

meritorio que redunde en beneficio del servicio al que est6n 

adscritos; y las Distinciones, que implican reconocer publica­

m~nte a los servidores püblicos que por sus propios mcreci -­

mientos asciendan en la Carrera del Servicio Civil, y la lea~ 

tad de aquellos que habiendo sido injustamente acusados en r~ 

laci6n con el propio servicio y permanecieron trabajando con­

la misma eficacia y dedicaci6n> hasta haber sido exonerados. 

Este proyecto deberá ser institucionalizado legalmente -

para que funcione con ln debida eficacia en todas las depen­

dencias del Sector Püblico. 
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7, RELACIONES LABORALES. 

La administraci6n de los Trabajadores al Servicio del -

Estado opera en la pr~ctica_ con diversas modalidades, de­

pendiendo de si las relaciones laborales correspondientes a 

los servidores püblicos son reguladas por el Apartado "A" o 

por el Apartado 11 B" del ARticulo 123 Constitucional. o si 

dichos servidores son de base o sindicalizados, de confianza¡ 

o nombrados como trabajadores. para obra determinada, por -­

tiempo fijo, en lista de raya, por honorarios, cte. 

Como consecuencia de lo anterior, los trabajadores se -

encuentran agrupados en un sinnGmero de clasificaciones, con 

prestaciones específicas para cada una de ellas, lo cual di­

ficulta la administraci6n del personal, en virtud de que ca­

da clasificaci6n requiere de un tratamiento distinto. 

Por consiguiente dentro de la planeaci6n estratégica de 

los recursos humanos es necesaria una remodelnci6n de las r~ 

laciones laborales en las cuales se considera conveniente la 

rcalizaci6n de las acciones que a continuaci6n se detallan: 

En cuanto a la Ley Federal de los Trabajadores al Ser­

vicio del Estado, es necesario modificar el universo de su-

jetos a los que les scr!a aplicable la ley, de manera que -

regule tambi6n las relaciones de los trabajadores de confia~ 
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za al servicio del Estado hasta el nivel de Director de Arca. 

Con base a ellope deberá ensayar y plasmar una clasificaci6n 

objetiva y clara del personal de base y confianza, así como -

sistematizar la administraci6n de los ascensos para estos ál­

timos de la misma forma como lo scfiala el Reglamento de Esca­

laf6n. 

Así mismo, es necesario analizar y modificar la Ley dcl­

Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajado­

res del Estado con el objeto de adecuar las prestaciones eco­

nimicas, sociales, culturales y recreativas para dichos trab~ 

jadorcs y sean acordes a la realidad socioccon6mica nacional 

a fin de motivar a los trabajadores para seguir supcrandose. 

De todas estas acciones, consideramos al cscalaf6n como­

el elemento principal en ln plnneaci6n estratégica de los re­

cursos humanos ya que la instrumentaci6n de un sistema escal~ 

fonario funcional garantiza los objetivos y metas fijadas por 

una organización. 

Por lo tanto, el cscalaf6n ser~ la propuesta concreta a 

manera de modelo, presentado por la Secretaría de Programaci6n 

y Presupuesto corno dependencia globalizadora, a través de la­

Dirección General del Servicio Civil, para institucionali~ar­

el Sistema General de Administraci6n y Desarrollo de Personal 
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del Gobierno FcdeTal considerado coco la plnneaci6n estrat~ 

gica de los recursos humanos que Tcspondera a los progrnmns 

fijados por el Estado. Por ello~ es necesario scftalnr la im, 

portancia de considerar un modelo cscalafonnrio dentro de -

la planeaci6n estratégica de los recursos humanos. 

8. PRESTACIONES DE SEGURIDAD SOCIAL. 

Otro de los conceptos a considerar en la planeaci6n e~ 

tratGgica de los Recursos Humanos para motivar a los trabn­

jadores en el descmpefto de su trabajo, son las prestncianes 

de Seguridad Social. Para ello, 1a SccretaTin de Programa -

ción y Presupuesto en coordinaci6n con ol Instituto de seg~ 

ridad y Servicios Sociales al Servicio del Estado (ISSSTE)­

podrán llevar a cabo una serie de acciones que beneficiaran 

de manera importante a los pensionistas del Gobierno Fcdernl. 

De las prestaciones que m«s beneficiarían a los servid~ 

res p6blicos y lo motivaran en su trabajo, serán: 

a) Beneficios a los Pensionistasdel Gobierno Federal~ 

Cabe destacar que durante 1986, c1 monto de la pcnsi6n 

mínima se incrementa de $37,900 a $83,250, lo que se tr~ 

duce en un 119 ~ 7\ con lo cual esta se mantuvo l.igerruncntc 

por arriba del Salario Minimo General vigente n dicha f~ 
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cha que era de $74,400.00 

En 1987, la pensión minímn se incremento de $83,250 a --­

$189,000, lo que representa en nameros relativos un aumc~ 

to de 127\ adicionalmente en diciembre se otorgaron 

$33,300, por concepto de la prestaci6n denominada Prcvi -

si6n Social Mdliplc. 

Durante 1988 las pensiones se incremcntar6n en 20\ en en~ 

ro y 3\ en marzo alcanzando un monto de$ 233,604 mensun -

les. 

b) Descentralizaci6n del Pago de Pensiones_ 

Con objeta de ar•>yar los Programas de Simpl ificaci6n Admi­

nistrativa y Dcsccntralizaci6n, y tomando que por un lado 

el ISSSTE es el organismo pGblico idoneo para atender en­

ferma integral, la seguridad social del personal civll, y 

por_ otro lado el Instituto de Seguridad Social de las --­

Fuerzas Armadas (ISSSFAM) de los militares, así como la -

de sus 6amiliarcs dcrcchohabientcs; la Secretaría de Pro­

gramaci6n y Presupuesto debe transferir la función y con­

trol de pago de los haberes y retiro, pensiones, compens!!_ 

ciones, y pagos de defunci6n y ayuda para gastos del per­

sonal civil y militar. 

El proceso anterior se llevará a cabo de acuerdo a los es­

tablecido en lns bases de coordinaci6n acordadas entre ln 
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Secretaria de Programación y Pre su pues to, Hacie'nda y 

Cr~dit.o POblico, Defensa Nacional y Mnrinn, o.si como el 

ISSSTE y el ISSFAM. 

Cabe seno.lar que dicha Descentralizaci6n implica no s6-

lo la t~Bnsferencia ¿e la funci6n, sino también de los­

recursos pYesupuestales y materiales necesarios para su 

ejecuci6n; As1 mismo, la S.P.P. conservará la atribución 

de emitir la normatividad relativa a la operaci6n, el -

control y la contabilidad del pngo n pensionistas. 

e) Despensa. 

En apoyo a la econom1'.n familiar, el Gobierno 1:cdernl ha 

otorgado a los empleados al servicio del Estado, un in­

cremento sustancial en lo correspondiente a la presta -

ci6n denominada ''Despensa". De acuerdo a las estnd1sti­

cas, las despensas otorgadas para el peri6do 198l-1988 1 

fueron las siguientes: 

ANOS IMPORTE \ 
MENSUAL INCREMENTO 

1983 sao 
1984 sao 
198S 1 ,sao 200 

1986 z,soo 67 

1987 10,000 300 

1988 20,000 100 
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Estos datos indican el intercs que tiono el Estado por 

satisfacer las demandas aliraentlcias de un trabajador, 

sin embargo, es necesario saber si os acorde a sus ne­

cesidades para sentirse m~tivado en ol trabajo. 

d) Prima Quinq,ucnnl. 

La prima quinqucna~ es el cst.S:mulo otorgado a los tra­

bnj adores que han pres todo sus servicios durante mlis -

de cinco nftos de servicio en dependencias del Gobierno 

Federal. Así tenernos q•.tc por un lado, un servidor prtbll 

co que tenia de S n 10 nfios de servicio en 1983, obtc­

nia $300 mensuales por ccnccpto de la prima quinquenal, 

l~cgando a $5000 en 1988, y por otro lado, el personal 

que tenía 25 años o más, el incremento fue de $1,600 a 

$ 15,000. 

e) Seguro de Vida Colectivo y de Retiro. 

Las sumas aseguradas de cs~os servidores. dcberan in­

crementarse, ampliando ·el esquema de seguridad socinl­

como se reflejo en esos mismos años: 
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SEGURO DE VIDA COLECTIVO 

MONTO ASEGURADO 

(Miles de Pesos) Incremento 

83 84 85 86 87 88 

Muerte Natural 120 240 480 960 3000 6000 

Muerte Accidental 24 o 480 960 1920 6000 12000 

Muerte en Accide!!. 
te Colecti-.·c:, 

360 720 1440 2880 9000 18000 

SEGURO COLECTIVO DE RETIRO 

Monto 1983 1985 1986 1987 1988 

Minimc 

M:'iximo 

40.,UOO 160 1 000 320,000 1'000,000 2'500,000 

95,000 400,000 800,000 2'500,000 5'000,000 

\ 
83-88 

Incremento 

Asi pues, con base a este conjunto de prestaciones y­

a los otros elementos anunciados al inicio de este capít~ 

lo, se podrfi garantiznr el 6xito de la plancación cstrat~ 

gica de los recursos humanos, adem6s ayudarán a erradicar 

los vicios existentes dentro de la Administración PQblicn 

y a enfrentar los nuevos r~tos proclamados por el 1.ic. -­

Miguel de la Madrid en sus siete tesis: Nacionalismo rcv~ 

lucionario; democrntizaci6n integral; sociedad igualita -

ria; rcnovaci6n moral: descentralización de la vida; des~ 

rrollo, empleo y combate a la inflaci6n; así como la pla-

ncaci6n democrática, las cuales dieron pauta a la clabor~ 
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ci6n,del Plan Nacional de Desarrollo. 

Para lograr tales principios, es necesario considerar 

secanismos de organizaci6n que hagan de la planeacidn es­

trat6gica de los recursos humanos una planenci6n estrate­

gica funcional. Estos mecanismos los tratare en el siguie~ 

te tema. 
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6.3 ASPECTOS PRIMORDIALES DE U~A PLANEACION ESTRATEGICA 

Como se soft3lo anteriormente~ la plancaci6n estrat6g! 

ca cuantitn~iva de la Administracldn Pttblica define las -

misiones y metas gencrdles fijadas en ella para lograr -­

una modcrnizaci6n administrativa. En este proceso, es la­

planeaci6n de los recursos humanos quien determina la fo~ 

ma de organiznci6n (como son sus estructuras y procedi -­

mientos) que mejor se adapta al cumplimiento de sus pro -

gramas. 

De esta manera, una vez que la AdministracL6n Pública 

ha desarrollado una planeaci6n estratégica de los recur -

sos humanos, se podrán hacer los ajustes estructurales nE_ 

ccsarios, creando nuevos cargos, consolid~ndo otros y qui 

za eliminando algunos.La forma que vaya tomando la organi 

znci6n de lu Administraci6n Pdblica, depende en parte dc­

su personal actual. En otras palabras, las actividades e~ 

rricntes de planeación de los recursos humanos influyen -

en ln forma futura de su organizaci6n. 

La plancaci6n organizacional no es un simple proceso 

de injertar nuevas actividades en ln estructura actual y 

ajustar el namero de niveles jcrarquicos y la csferu dc­

controlcs. Un proceso incremental simple, quizá sea ado-
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cuado para los cambios menores o a corto p1aio. pero una 

plnncaci6n organiincional o estrategica de 1a Administra 

ci6n Pdblica, es una activid~d a largo plnzo que se ocupa­

de cambios mayores que abarcan un peri6do de 2 a seis afias. 

Un ejemplo es el Plan Nacional de Desarrollo puesto en ma~ 

cha por el Lic. Miguel de la Madrid para 1983-1988, en cl­

cual se pluntcn una cstratégia con una rcordcnaci6n ccon6-

mica del pnis, una politica del gasto público, de Desarro­

llo Rural Integral, una reforma juridica y do impartici6n 

de justicia, nsi como una politica social integrada por -­

las pol1ticns de empleo, bienestar social y distribución -

del ingreso (Educaci6n, Salud y seguridad social, desarro­

llo urbano y vivienda, cte.). 

Como podemos obscrvnr, este Plan implica una planea 

ci6n cstrat6gica organi:::o.cional de los recursos hnn:rnos ya 

que en ella se incluyen politicas amplias y las modifica -

ciones estructurales coma de procedimiento que ofectan a­

todn la organizaci6n de ln A.dministraci6n PO.blica. El ca!!. 

ccpto de plnncaci6n cstrat6gica organizacional de los re­

cursos humanos se puede ilustrar mediante una analogía -­

con tres distintos niveles: macro, meso y microorganiza -

cionalcs. 

La teoría de la macroorganizaci6n comprende el diseño 
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de las estructuras organizacionalcs de las Dependcncias­

del Gobierno Federal, desde un Secretario de Estado has­

ta un auxiliar de intendencia. La de macroorganizaci6n -

se ocupa ante todo del disefto de cargos y las relaciones 

entre el personal y los cargos. La tcoria mcsoorganiza -

cional trata de las operaciones de las unidades adminis­

trativas que conforman la estructura de la Secretaría y­

es un nivel intermedio entre los dos extremos. 

Oc los tres niveles contemplados en la planeaci6n o~ 

ganizncional estratégica de los recursos humanos, el di­

seño mncroorganizacional afecta los sucesos y los cambios 

a los niveles meso y micro. Sin embargo, no hay que intc~ 

pretnr el enfoque de nrriba hacia abajo como decir que -­

los cambios en los niveles meso y micro s6lo pueden ocu­

rrir después de una modificaci6n en el macronivcl. Por el 

contrario, los cambios en el diseño de cargos asignados -

al personal (influencia de abajo hacia arriba), frccucnt~ 

mente obligan a la Dependencia a efectuar modificacioncs­

cstructuralcs mayores. 

Además de estos tres niveles contemplados en la Admi 

nistraci6n Póblica para llevar a cubo una planenci6n es­

tratégica de los recursos humanos con precisi6n, existen 

algunos factores o fen6menos conexos a ta Administraci6n 

Póblica que determinan la planeaci6n estrat6gica de los-
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recursos humanos~ los cuales se d~scriben a continuaci6n. 
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6.4 FACTORES QUE DETERMINAN LA PLANEACION ESTRATEGICA 
DE LOS RECURSOS HUMANOS. 

Reestructuraci6n Organizacional. 

Las misiones de la Administraci6n Pública se fijan y 

se rcnjustan según las predicciones acerca de la infla 

ci6n 1 costos, sucldos 1 suministro de materias primas, -­

fuentes de energía, etc. con base a estos fenomenos lns­

Dependencins modifican sus caractcristicas estructurales. 

Es decir, serfi necesario reestructurar ciertas áreas ad­

ministrativas de manera que también se modifiquen el nú­

mero de empleados en su organización afectando con cllo­

la plancaci6n estrnt6gicn de los recursos humanos. 

Esta rccstructuraci6n comprende una ampliaci6n o rc­

ducci6n en la organizaci6n. Esto es por los programas -­

puestos en marcha por el Ejecutivo Federal. 

Las amp1 iacioncs pueden incluir la consolidaci6n dc­

una organizaci6n por adquisici6n de personal, nuevas uni 

dndes administrativas o el agrandamiento <le su estructu­

ra. Cual quiera que sea la modalidad de ampliación, esta 

influirn sobre la forma y estructura de la Dependencia. 

La reducción ejerce otra serie de presiones sobre -

la organización, los recortes, los despidos, la dismin~ 
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ci6n de las horas de trnbajo, la dosinvorsi6n total en -

ciertas áreas y otras formas de rcducci6n croan la nece­

sidad de reajustar y modificar la estructura organiznci~ 

nnl. 

Cambios de Tccnologta y Servicios. 

Es indispensable precisar una plancnci6n de los re 

cursos humanos debido n los cambios de tecnología y de 

servicios. Son muchos los factores q11c moderan el impac­

to de la tccnolog!n, as! tenemos que al introducir un -­

nuevo equipo o proceso, es necesario real.izar la estruc­

tura actual. Como ejemplo tenemos la inclusi6n de un si~ 

tema de procesnmiento nutom~tico de dntos que pueda eje~ 

cer presi6n sobre los canales de informnci6n y rcqucrlr­

un nuevo departamento o bien una alteraci6n en el dcpart~ 

mcnt.o actual. 
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Asi mismo, es necesaria una planeaci6n estrategica de los 

recursos humanos por los caabios que se sucitan en la 

creaci6n o la prestaci6n de servicios por algunas depende~ 

cias. Algunos de los m4s importantes se originan por la -

adecuaci6n de sistemas y procedi•ientos de trabajo, la ce­

leridad y simplificaci6n de tramites administrativos o la 

descentralizaci6n de los mismos. 

ESTILOS DE LIDERAZGO. 

Es una tradici~n que los cambios de directivos en la Admi­

nistraci6n Pablica, denotan estilos de liderazgo el cual 

supone normalmente autoridad. En este sentido. son varios 

los factores que concurren a la foraaci6n del fenomeno de 

liderazgo y el primero de ellos es el lider el cual se ca­

racteriza por promover una acción de cambio~ Pero 6stc 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 político institucional el cual ha sufri­

do una evoluci6n historica hasta nuestros días~ Actualmen-

te en la Administrac6n Pdblica Mexicana, el liderazgo sup~ 

ne normalmente autoridad: esa clase de autoridad moral o -
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formal que posee un individuo o una instituci&n sobre un 

grupo, es con el proposito de practicar deter•inadas ta-· 

reas, sin embargo el liderazgo es la antitesis dC domi -­

nio. Asi, al llegar un nuevo funcionario a un nuevo pues-. 

to, este ·trata de convertirse en 11 0ueft.o y Senor11 de su d~ 

pendencia a la vei que es influido por toda clase de rec~ 

mendaciones. Por ello las estructuras actuales de las de­

pendencias en cuanto a su organizaci6n difieren segun sus 

estilos. 

Con base ñ lo anterior, en el regimcn democr4tico de M~xi 

co existe lo que se llama un Liderazgo Institucional el -

cual recae en la Presidencia de la Rep~blica. En el lide­

razgo Institucional, la persona no importa sino en la me­

dida que cumpla con los requisitos que norman el cargo, -

para que, cuando menos en teorin responda a los intereses 

del pueblo. Con base a este concepto, el presidente en -­

turno debe considerar un proceso de plnneaci~n estrat~gi­

co de los recursos humanos en beneficio de la Administr~ 

ci6n Püblica en su conjunto. Dicho cambio podrín ser ace~ 

tado si se acomoda a las necesidades de las dependencias. 

y con la participaci~n de las mismas. 
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EL PAPEL DEL SINDICATO. 

Al hablar de Servicio Civil de Carre~a, debe ponderarse -

colateralmente el fen6meno' del sindicalismo y el papel 

que los sindicatos han desempenado en nuestro pais, en e1 

ambito de la Administración P6blica de los Recursos Huma­

nos del Sector Pablico. 

Nuestra Carta Magna garantiza condiciones laborales míni­

mas para los trabajadores y se pronuncia a favor de la -­

agrupaci6n del empleado del mismo ramo, a fin de asegurar 

la defensa de sus intereses, siempre y cuando estos sean 

legitimas y no perjudiquen la paz, seguridad y el desarr~ 

llo nacional. 

Ahora bien en la plancaci6n cstrategica de los recursos -

humanos, los Sindicatos y el Servicio Civil de Carrera -­

son instituciones, que observando sus acepciones mas pu-­

ras, deben operar a la par y conjuntamente. Si bien los -

Sindicatos de Trabajadores al Servicio del Estado en M~xi 

co, han logrado el establecimiento de una serie de dere-­

chos y prestaciones para sus miembros, ·tambien debe parti 

cipar en la formulaci6n, aplicaci6n y actualización de -­

los catálogos 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 embaTgo, los sindicatos no intervienen en la operaci6n 

del Servicio Civil de Carrera. Su participaci~n se limita 

a la previsi6n de las condiciones generales de trabajo. De 

igual modo. no se considera obligatorio para los trabajad~ 

res pertenecer a estar afiliado a los sindicatos, por lo -

tanto existe diferencia entre las plazas de base o confia~ 

za, lo que distorciona el Servicio Civil do Carrera y como 

c«XLSecuencia:· el sistema escalafonario funcional intercomun! 

cado. 

En sintesis, un avance sindical en M~xico, por el papel -~ 

que han logrado los sindicatos en nuestro pats, obstaculi­

za la operaci6n e implantaci6n de sistemas escalafonarios 

funcional. 

Para concluir dire que todo.s los factores hastri aqui enun-

ciados son esccnciales Pª!ª realizar una planeaci6n es--

trategica de los recursos humanos. Aun cuando son muchos -

los vicios que.se han venido arrastrando en la Administra­

ci6n P~blica Mexicana. mas no por ello dejamos de recono-­

ccr 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 a~ 

ministraci~n de los Recursos Humanos dentro del sector pu­

blico y en consecuencia la presentaci6n de alternativas p~ 

ra su mo~ivaci6n, atraves de la planeaci6n estrategica de 

los Recursos Humanos. 
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e o N e L u s l o R E s 

Es sabido que ningunn sociedad permanece estática. • 
pues toda ella es continua transformación como producto de 

los pToblemas ccon6micos, políticos y sociales que se gen~ 
ran en el interior de ln misma. 

En el caso de México, el Estado Mexicano pnrcce estar 
decidido o orientar el cnmbio social~ sobre todo por la U!:, 

gcncia que implica la demanda de un pueblo que busca sati~ 
factores m!nimos y subsistencia. Por esta raz6n, el cambio 
social debe de alguna mnn~ra ser promovido y orientado CO_!! 

forme a las espectntivas alentadas por los mismos 6rganos 
de gobierno y cuyos realidades son esperadas nnsiosamcntc. 

Al rcvisa1· la importancia que: tiene ln Adm.inist.1·ación 

Pública como ngcnt.e definitivo en el desarrollo de nuestro 
país, el f~ctor clave de su éxito, recae en el cscalaf6n -
considerado en la mnyoria de lo~ caso, en una n6mina con -

los números de los puestos, claves de clasificaci6n, nom-­
bres <le los propietarios ,grados <lP, sueldos )' cualquier otra 
clase d~ informaci6n necesaria pura identificar la autori­

dad y el status del puesto y del individuo que lo ocupa en 

el momento. La creaci6n e implnntaci6n de un sis~cma esca• 
lnfon~rio con estas características. sera el instrumento -
central de la Administraci6n y Ucsari·ollo de Personal por 
considerar que su aplicaci6n es un paso urgente y necesa-­
rio para coordinar y hacer factible no t.an solo el dcsarrS?_ 

llo del personal dentro de la Administraci6n <le Recursos. -

Humanos. sino de lu .A.dministraci6n Pública en su conjunto. 
garantizando con ello las propias realizaciones de la mo-­

dernizaci6n del aparato administrativo cst.at:al. 
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Por ello. salta a la vista la necesidad de llevaT a 
cabo rcfonaas a la Adltinistraci6n P6blica en las cuales -
se consideran los Recursos Huaanos, dando orí¡en a la --­
creaci6n de la Coaisi6n Intersecretarial del Servicio Ci­
vil co•o Organo Central para instrumentar un sistema ese~ 
lafonario que serviría de modelo para cada una de las de­
pendencias del· Gobierno Federal, estableciendose de esta 
•anera el Servicio Civil de Carrera en el cual se deslin­
dan. los niveles de desici6n política de los operativos ya 
sean t~cnicos o administrativos como quedo establecido en 
el tercer capítulo. 

Las características que presenta el sistema cscala­

fonario. lo haran ver como un sistema intercomunicado de 
escalafones, pues en el se contempla que las promociones 

para los trabajadores via capacitaci6n, ser~n tanto de ti 
po veTtical como horizontal conforme a los requisitos es­

tablecidos en el cat41ogo general de puestos del Gobierno 

Federal. en donde se describen las funciones y requisitos 
de cada cargo para hacer coincidente la estructura progr~ 

mática con la estructura ocupacional de las dependencias. 
Con base a esta medida, las dependencias estar'n sujetas 

a reglas generales para elaborar sus cat&logos instituci~ 

nales respectivos. 

Si bien, el sistema escalaíonario intercomunicado -
plantea el ascenso de los más calific.ados, la instituci6n 

de los trabajadores debe ser recompensada con el estable­
cimiento de un tabulador general de sueldos que implicará 

la e~istencia de tabuladores en cada dependencia a fin de 

evitar diferencias en la asignaci6n de sueldo a un mismo 
puesto (y por consiguiente la piratería del personal). 

No se debe olvidar que en dichos tabuladores la propuesta 
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para simplificar el sueldo devengado por cualquier traba­

jador es positiva, pues pensamos que si un trabajador peI 
cibe un determinado sueldo, es por considerar conveniente 

esa retribuci6n y no hay porque dispersarla en diferentes 
partidas presupucstales. La correcci6n de este problema -
promovera además la jubilaci6n de muchos trabajadores que 

deseando hacerlo se nbster.ian por no considerarles el fo~ 
do de jubilaci6n y pensiones del total de su salario. 

La concretiznci6n del sistema escalafonario sera p~ 
sible si adem~s de considerar los catálogos de puestos g~ 
neral e institucional, el tabulador de sueldos, la capnc! 
taci6n, etc., se contemplan tos factores escalafonarios -
de conocimientos, aptitud, disciplina y nntigUcdad, por -
ser estos los que determinaran en Última instancia si un 

trabajador podr6 participar o no en un concurso escalafo­
nario para ocupar un puesto vacante. La evaluaci6n de es­

tos factores ser& decisiva si esta se aplica conforme a -
lo estipulado en el reglamento de cscnlaf6n al estar con­

siderados como requisitos obligatorios, optimizando de e~ 
ta manera el reclutamiento y la selecci6n de personal y -

evitar con ello el sistema de botín. 

Sabemos que la crcaci6n de un sistema cscalafonario 
como modelo para ser adoptado por todas las dependencias, 

es un paso urgente y necesario para coordinar y hacer fa~ 

tible no tan solo el desarrollo del personal dentro de la 
Administración P6blicn, sino de la administraci6n de los 

recursos humanos en su conjunto, garantizando con ello -­
las propias realizaciones de la modcrnizaci6n del aparato 

administrativo estatal. Tal prop6sito ser' posible si en 

el modelo escalafonario se vinculan mecanismos normati 
vos, ejecutivos y consultivos y además se sefialnn los l!. 
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ne .. ientos para el desarrollo de una política con¡ruente 
y unificadora. cuyas disposiciones legales que fueron --­
puestas en viaor. son vigiladas y coordinadas para su --­
aplicaci6n por la Secretar{ de Programac ·~ y Presupuesto 
coao dependencia globa1izadoraª 

Lo anterior permitirá establecer un sistema de eva­
luaci6n del comportamiento general de la administraci6n -
de personal y plantearía al Ejecutivo Federal, alternati­
vas de correcci6n; pero sobro todo, lo mAs importante de 
sus funciones, es que evitar!a dispersiones, incongruon -
cias y duplicaciones en el 'mbito de la administraci6n p~ 
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 poltticos, econó­
micos y sociales ~e nuestro país. Sin embargo, el factor 
clave de su 6xito Tecae en los recursos humnnos de la ad­
ministración p6blica por considerar al elemento humano c2 
mo fuente creadora y definitiva en el cambio social que -
se pretende dirigir y acelerar con dicho plan, por lo taE 
to, no sera factible conseguirlo si no ponemos 6nfasis en 
e1 hombre trabajador como eje de todo el sistema de cara -
bio. De esta manera, dentro de.los objetivos del plan na­
cional de desarrollo, se contempla una política de perso­
nal claramente delineada como base de programas motivaci~ 
nales, partiendo prioritariamente de la croaci6n de la C~ 
misi6n Intersccretarial del Servicio Civil para la moder­
nizaci~n de la Administraci6n de los Recursos Humanos en 
cada una de las Dependencias del Ejecutivo federal. 

Este prop6sito seT~ alcanzado mediante la aplica 
ci6n de un sistema de escalaf6n a tTavés del cual los tr!,_ 
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bajadores al servicio del Estado podr'n eonQcdr sus pers­
pectiveS pl"Oaocionales y converclrse en los principales -
responsables de su aejoraaiento. 

La estructura y atríbuciones de este sistema consti 
tuyen el modelo escalafonario adoptado por las Unidades -
Administrativas de Personal. en el que deber'n estar vin­
culadas las acciones de: 

l.- Coordinaci6n del funcionam.icnto del sistcaa general -
de administraci6n y desarrollo de personal. vinculan­

do todas las acciones del sector pGblico relacionadas 

con los recursos humanos 

2.- Establecimiento de un sistema de reclutamiento y se--

1ecci6n de personal. integrando una Bolsa de Trabajo. 
con el objeto de contar y atraer los candidatos más -

adecuados a los puestos vacantes qu~ se presenten en 
las diversas dependencias del Sector Público. obte -­
niendo un mayor control de los requeri•ientos de per­

sonal que necesariamente deber! ser solicitado a tra­
vés de la Comisi6n Mixta de Escalaf6n confonne a los 

reglamentos que para tal efecto se elaboraron en cada 
una de las dependencias. Se considera que esta fun -­

ci6n nccesariaaento debe quedar centralizada ya que -
de otTa manera continuaran las recomendaciones y pTe­

sioncs en todos los ni~eles. ingresando personal que 
quiza no fuera el más id6neo paTa un determinado pue~ 
to. Debe impedirse el manipuleo de las plazas por pa~ 

te de los titulares o de los sindicatos para evitar -
el favoritismo personal o político. 

3.· Con base al punto anterior. sera posible establecer -



(237) 

un Servicio Civil de Carrera que conte•ple perspecti­
vas y respeto al personal. Esto sera pasible con la -
elaboraci6n de realaaentos Cmicos de oscalaf6n por se~ 
tores ( Saluda Educaci6n, Transportes, etc. ) que pe~ 
•itan ascensos o proaociones tanto a nivel horizontal 
como vertical. 

4.- Establecimiento de un siste•a integral de capacita -­
ci6n y desarrollo de personal, que peralta al servi -
dor p6blico realizarse dentro del Servicio Civil de -
Carrera, con sus respectivas Prestaciones y Servicios 
y que contemplen sobre todo el respeto irrestricto n 
su personalidad como gente humana que contribuye con 
su esfuerzo de trabajo a la consecuci6n de los objet! 
vos del estado mexicano en su conjunto. 

s.- Cada dependencia podr' promover a su personal para o­
cupar puestos vacantes, cuidando en coordinaci6n con 
los sindicatos, de respetar el derecho y mérito de t~ 
dos los trabajadores. 

6.- Las prioridades pnra la promoci6n vertical y horizon­
tal, impediran la ocupaci6n.dc un puesto vacante o de 
nuevo ingreso por alguien que no reuna los requisitos 
exigidos en el Cat4logo General a trav6s del cual. el 
gobierno en su conjunto podr' conocer las arandes a-­
grupacioncs de puestos. La elaboraci6n del Cat61ogo -
General de Puestos del Gobierno Federal que siendo la 
síntesis analítica de los cargos requeridos en cada -
dependencia enunciara : a) Los Grupos de Puestos, b) 
Las Ramas ( secretarial, •6dica, ad-.inistrativa,ctc.) 
para establecer políticas de movilidad escalafonaria, 
y; c) Puestos Generales ( jefe de oficina, secretaria 
ejecutiva, jefe de secci6n, cte. ) para asignar ran·-
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gos de sueldos por niveles. 

7.- Los niveles asignados a los puestos permitiran un ma~ 

gen mínimo que planteado adecuadamente impido la pre­

scncin de diferencias significativas entre las rcmun~ 
raciones a un mismo cargo, Para ello el estnblccimic~ 

to de un tabulador general de sueldos, evitara dife -
rencias en la asignaci6n de sueldos a un mismo puesto 
contemplado en una o varias dependencias. sin olvidar 
que dicho sueldo estara compactado. 

8.- Elaborar reglamentos únicos de cscalnf6n por Sectores 

(Salud, Educnci6n, Trans~ortcs, etc. ) que permitan 
ascensos o promociones. Asi, cada dependencia podrá -

promover a su personal para ocupar puestos vacantes, 

cuidando en coordinaci6n con los sindicatos, de resp~ 
tar el derecho y mérito de todos los tTabajndorcs. E~ 

te planteamiento debera traer como consecuencia la -­

coordinaci6n con los sindicatos a trnv~s de su Fedcr~ 

ci6n ( F.S.T.S.E. ), que incluye nuevas formas de or­

gnniznci6n sindica1. 

9.- Organizar. coordinar y vigilar las políticas del otoI 

gamiento <le prestaciones, servicios, estímulos y re -

compensas a los trabajadores del Estado. 

10.- Por último, revisar en forma continua, las disposici~ 
ncs jurídicas vigentes, a fin de adecuarlas oportuna­

mente. 

Lo anterior significa que cualquier programa puesto 

en marcha por el Gobierno Federal para mejorar la Adminis­

trnci6n Pública, demanda una planeaci6n de los recursos h~ 

manos. 
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Esta tesis ha tenido como tema central el escal~f6n· 
intercomunicado en la Administraci6n P6blica Centralizada 
en M6xico, el cual nos conduce a pensar que el servidor .. 
páblico requiere se le considero como un ente humano que 
busca la satisfncci6n de sus necesidades, y os el Estado 
como empleador quien tiene el deber do darle lo que just~ 
mente espera el hombro como trabajador~ 

Para activar el buen funcionamiento de un sistema i~ 
tercomunicado de escalafones, el servicio civil de carre­
ra cstarn considerado en la Administraci6n Pública como -

el organismo normativo, encargado de coordinar esta impo~ 

tanto tarea y por consiguiente ol desarrollo do carrera -
de los servidores páblicos. Tal prop~sito sora logrado -­

principalmente con el establecimiento de un sistema de m~ 
ritos cuyos factores escalnfonarios que lo integran: con~ 

cimientos, aptitud, disciplina y puntualidad, nsi como el 
de antig~edad, permitan evaluar a un trabajador parn dc-­

turminar su promoci6n. 

Sin cmbnrgo, no se ha realizado Ün esfuerzo serio y 

sistematice para mejorar las irregularidades que so pro·­
sentan en ln Administrnci6n Pública para la aplicaci6n d~ 

un servicio civil de carrera adecuado, aún cuando este -­
fue anunciado por decreto presidencial a principios del -

sexenio 1982-1988 para impartir justicia a los trnbajndo­

res. 

Actualmente, los procedimientos de promoci6n nnunci~ 

dos en dicho período para dar prioridad al personal mejor 
calificado, no se llevan a cabo pues como se señalo ante­

riormente, existen todavía numerosos y continuos cj om1,lns 
de favoritismo, de compadrazgos y de influycntismo poll~i 
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co que d.1n or~gcn a un servicio civil de carrera lim.i ta­
do ya qu11 las estad!sticas scJ'lalan que el escalaf6n ape­
nas funciona en un 20t dentro del nivel operativo ( base 
y confi~nza ) y en un 101 en el nivel de mandos medios ( 
Jefe ~~ Departamento, Subdirector de Arca y Director de 

Arca ) en toda la Administraci6n P6blica Federal. 

Bsta problom&tica tcndra soluci6n si al mismo tiem­
po que se modernice la administraci6n de personal se im­

plementa en el nivel macro-administrativo un sistema re­
la tivamcnte cerrado, que bajo ninguna circunstancia· de-­

penda del favor político y que paulativamente se esta -­
blezca hasta garantizar la seguridad en el ascenso a ca­

da uno de los trabajadores, sobre todo la de aquel pers~ 
nal que so ha formado a través de los anos en los difc-­
rentes campos de la administraci6n p6blica. 

Por el contrario, la dcsmotivaci6n del personal pa­

ra elevar su productividad, se convierte en lo que comu~ 
mente llamamos burocratismo, el cual se refleja en la m~ 

yoria de los casos en los engorrosos trámites administr~ 
tivos por los que tiene que transitar alg6n servicio so­

licitado por la ciudadanía y en ocasiones a vordaderas -
actitudes dcsp6ticas, que inclllsivc sucede entre los pr!!. 

pios trabajadores de una misma dependencia. 

La realidad en que se desenvuelve la administraci6n 

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 nne-­
xar o llevar a cabo encuestas ya que por lo regular es -

del conocimiento p~blico y a la mayoría de los trabnjad~ 
res les consta también por experiencia que todo aparato~ 
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administrativo estatal gira en torno a los periodos presi­

denciales: Cambios de los cuadros directivos superiores y 
las consecuentes renovaciones en todos los nivelas. De es­
ta manera, el Presidente de ln RcpGblica selecciona a sus 
colaboradores, estos a su vez seleccionan a los suyos y -­
asi sucesivamente. La primera regla que so sigue es la --­
•• lealtad 11 que a veces significa confianza, y otras incoa 
dicionalismo. se valora mfis la seguridad do no tener pro-­
blemas de indiscreci6n, ni de insubordinaci6n que la capa­

cidad. Por ello, en el mejor de los casos so escoge de los 
que son· leales. los más capaces, cuando debería ser al re­
vés, ya que la condici6n necesaria debería ser la capaci-­

dad. 

Este f'en6meno se ha con\o--:"'rtido en una tradici6n cuan­

do se realizan cambios directivos on la Administraci6n Pá­
blica que denotan un estilo de liderazgo, el cual supone -

normalmente autoridad. En este sentido el liderazgo recae 
en primer lugar en el Presidente de la República. conside­

rado como el líder que estará encargado de promover una -­
acci6n de cambio. Poro este no existe en forma aislada, de 
tal manera que surge un segundo fen6mcno de liderazgo 1 el 

cual recae precisamente en el grupo que decide servir al -

líder en sus acciones. 

Este liderazgo que describe Max Weber como liderazgo 

de tipo político institucional. ha sufrido una evoluci6n -
hist6rica hasta nuestros días. Actualmente en la Admlnis-­

traci6n P~blica Mexicana, el liderazgo supone nonnalmontc 
autoridad moral ? formal que posee el Presidente de la Re­

pública sobre la comunidad 1 con el prop6sito de realizar -
determinadas tareas. Por lo tanto en el liderazgo institu­
cional, no debe importar la persona en la cual recae dicho 
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car¡o, siempre y cuando cumpla con los requisitos seftala­
dos para responder a los intereses del pueblo. 

Con base a estos conceptos. el Presidente en turno -
debe considerar dentro del proceso de transformaci6n de -

la Administraci6n Páblica, una Planeaci6n Estrat6gica de 
los Recursos Humanos, que debería elevarse a rango de Ley 
por decreto presidencial, con el fin de que dicha planea­

ci6n sea considerada como un proceso obligatorio, orient~ 
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 Administraci6n Pública, dcma~ 
da la agilizaci6n del aparato administrativo y esta sera 
posible a trav6s de una adecuaci6n técnica e ideo16gica -

de los servidores p6blicos. A su vez, esta adecuaci6n pe! 

mitira los cambios estructurales y funcionales propuestos 
por el Estado Mexicano en su conjunto. El desarrollo con 

sentido democrático no puede alcanzarse sin una planea -­
ci6n 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 hist6rico y 

mal o bien este es el México que nos ha tocado vivir. Mé­
xico Mágico lo llaman algunos, siempre lleno de esperan-­
zas y sobre todo por el animo constante que todos tenemos 

de que cambie el estado actual de cosas, en todos los ni­
veles y en todos los sentidos para construir un futuro m~ 
nos cngaftoso, menos irreal, en donde los mexicanos seamos 

conscientes del comino hacia verdaderos cambios revoluci2 
narios, máxime si tomamos en cuenta la forma en que se ha 
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ido perdiendo creabilidad en los proyectos estatales. 

Bl Servidor PGblico requiere so le considere como un 
ente hU11ano que busca la satisfacci6n de sus necesidades, 
y el Estado. coao e•pleador 1 quien tiene el deber de dar­
le lo que justaaente espera el hombre como trabajador; s~ 
10 asi este podr' incorporar mas productividad a los pla­
nes estrat6aicos.del Gobierno y ser' garant~a de 6xito en 
todo aquello que se proponga, el Estado dentro del Proye~ 
to Nacional 
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