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IrlTRODUCCIOrl 

La capacitaci6n es una actividad determinante, para el 

buen desarrollo del trabajo en las instituciones, asimismo -

incrementa la eficiencia y la productividad en los trabajad2 

res, teniendo como uno de sus objetivos principales el comb~ 

tir los efectos negativos en la actitud del trabajador; cau

sados en gran medida por la mecanizaci6n y la rutinizaci6n -

del trabajo. 

El éxito de la capacitaci6n reside en gran medida en la 

atm6sfera sico16gica en la cual se lleve a cabo, de ah! la -

importancia de las buenas relaciones entre la dirección y -

los trabajadores. Para que cualquier programa de capacita-

ci6n rinda frutos, es necesario fijar como meta principal, -

el restablecimiento de un profundo interés en el trabajo. 

Cuando se emprende un programa de capacitaci6n sobre 

cualquier materia, o en cualquiera de sus formas, se realiza 

con la seguridad de que el mismo será un éxito. Sin embargo, 

todos los esfuerzos que se hagan para lograr una capacita- -

ci6n bien intencionada, pueden llegar a anularse, por actit~ 

des inadecuadas e incorrectas por parte del trabajador, lo -

que conduce a que el instructor se enfrente, a un sinnGmero 

de fallas, en las tareas de capacitaci6n; coadyuvando esto, 

a obtener pobres resultados de la misma. 
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La oportuna detección de necesidades y adecuada planea

ci6n de la capacitaci6n, es un factor determinante para al-

canzar 6ptimos resultados en la misma. 

Desafortunadamente, el proceso de capacitaci6n en el 

Sector Paraestatal, se enfrenta a mGltiples problemas gener~ 

dos la mayor parte de las veces, por la indiferencia por pa,;:, 

te de los trabajadores en cuanto a los beneficios que obten

drían capacitándose y tambi~n la falta de inter~s por parte 

de las autoridades las cuales en ocasiones no le dan la deb! 

da importancia a la capacitaci6n de sus empleados por temor 

a que se atrasen en su trabajo o descuiden el mismo al tener 

que ausentarse de sus lugares de trabajo. Este problema se 

acentGa, si tomamos en cuenta, las características de las di 
versas actividades que desempeñan los trabajadores, las cua

les la mayor!a de las veces, no tienen nada que ver con las 

aspiraciones ni con la preparación de los mismos. Toda esta 

problem§tica se agudiza si se toma en cuenta el gran volumen 

de las instituciones gubernamentales; haciendo aan más difi

cil la instauración adecuada de los programas de capacita- -

ción. 

Otro punto importante es el presupuesto que se asigna -

para llevar a cabo los programas de capacitaci6n, el cual la 

mayor parte de las veces es limitado, y por lo tanto influye 

en que la calidad de la capacitación no sea la misma que si 

el mencionado fuera m~s amplio. 



El tema que se tratará en la presente investigaci6n, 

son los factores escalafonarios y la capacitación en M~xico. 

La inquietud por desarrollar el presente trabajo, surgi6 al 

cuestionarnos, qu~ tanta importancia se le da a la capacita

ción en el sector pGblico, y hasta qu~ punto existe una vin

culaci6n entre la mencionada y los factores escalafonarios, 

al momento en que las comisiones mixtas de escalafón otorgan 

una plaza vacante. 

A trav~s de la presente investigación, se lograron com

probar estas interrogantes, tomando corno punto de partida de 

este trabajo el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales 

de los Trabajadores del Estado (ISSSTE). 

Para la realización del mismo, se llevaron a cabo entr~ 

vistas y se aplicaron cuestionarios a los representantes de 

empresa y sindicato. A trav~s de estas entrevistas se obtu

vo la información requerida para poder elaborar el trabajo, 

y asimismo, poder conformar un criterio acerca de la proble

mática inherente al sistema escalafonario y la capacitaci6n 

dentro de esta institución. 

Para poder 9btener la informaci6n necesaria, uos enfre~ 

tamos a algunos problemas, ya que fue un poco difícil lograr 

entrevistar a las personas indicadas, debido a sus mGltiples 

ocupaciones. Sin embargo, insistiendo se lograron las entr~ 

vistas requeridas y la aplicación de los cuestionarios, obt~ 

niendo así, la informaci6n necesaria que nos ayudaría a ela-



borar y a darle el soporte documental necesario a nuestra i~ 

vestigaci6n. 

uno de nuestros principales objetivos, fue el de detec

tar a través de nuestra investigaci6n, hasta qu~ punto es iE! 

portante la antigiledad con que cuentan los trabajadores, al 

momento de otorgar una plaza vacante a trav~s de concurso e~ 

calafonario. Tambi~n otro de nuestros objetivos, fue el co

nocer qu~ tan necesaria es la capacitación y los conocimien

tos, para el adecuado desempeño de la misma a la hora de de

cidir, a qui~n le corresponderá el puesto en cuesti6n. 

Nuestra meta fue el obtener un conocimiento real de es

tos cuestionamientos, lo cual se logr6 a través de la infor

maci6n recabada y, asimismo, fue posible conformarnos un cr! 

terio personal acerca del tema tratado y llegar a las solu-

ciones que en un momento dado pudieran resolver las irregul~ 

ridades detectadas de una manera adecuada. 

Esperamos que de alguna manera, estas soluciones contr! 

buyan al mejoramiento de los problemas a los que se enfrenta 

el ISSSTE en los aspectos estudiados. 

El trabajo se divide en cuatro capítulos, en el primero 

titulado Evoluci6n Histórica de la Administraci6n, se hace -

un recorrido por las distintas etapas por las que pas6 la a~ 

ministraci6n, desde los tiempos antiguos, hasta llegar a la 

revoluci6n industrial, haciendo hincapi~, en que siempre 



existió en el transcurso de la historia de la humanidad, al

guna forma de administrar las organizaciones. 

En el capítulo II, titulado Marco Legal de la Capacita

ción, se habla de la importancia de impartir la capacitación 

en nuestro pa!s, como una obligación, ya que ~sta ha sido r!::_ 

glamentada con la fuerza de la ley. Asimismo, se mencionan 

el marco legal sobre el cual se encuadra la capacitación en 

México y se hace hincapié en que la educación para el traba

jo, siempre ha sido preocupación constante de los gobernan-

tes. 

El tercer capítulo titulado La Administraci6n de Perso

nal, hace énfasis en lo importante que son los recursos hum~ 

nos, en las organizaciones y sostiene que buena parte del -

~xito de una empresa, depende de la habilidad y eficiencia -

con que se desempeñen en sus labores los hombres que traba-

jan para ella. 

Se mencionan entre otros puntos, el concepto de ad.mini~ 

traci6n de personal, la evoluci6n de la administración de -

personal y aspectos importantes de la misma como lo son el -

reclutamiento y ?elección de personal, entrevistas, test ps! 

cométricos, capacitación, evaluación del desempeño y admini~ 

traci6n de salarios. 

El cuarto y Gltimo capitulo, es el tema central de la -

tesis. En él se mencionan los antecedentes del ISSSTE, la -

Ley del ISSSTE, el Reglamento de Escalaf6n de esta institu--
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ci6n y se analiza en base a la informaci6n obtenida, la pro

blemática a la que se enfrenta el sistema escalafonario del 

Instituto y la capacitaci6ne 

Se determina a trav~s del análisis realizado, cuáles -

son las irregularidades encontradas en estos aspectos. Fi-

nalmente, se plantean las soluciones que podrían en un mame~ 

to dado, coadyuvar al mejoramiento de la capacitaci~n, sugi

riendo una mayor vinculaci6n entre la capacitación que impa_!: 

te el ISSSTE y las promociones y ascensos escalafonarios. 



CAPITULO I 

EVOLUCION HISTORICA DE LA ADMINISTRACION 

1,1, EN LA ANTIGÜEDAD 

En la antigüedad el punto de partida del pensamiento y 

de la práctica de la administración coincide con la apari- -

ci6n del hombre en la tierra. Por ejem~lo en la cultura me

solítica, caracterizada por sus actividades de recolecci6n, 

caza y pesca. Entes grupos primitivos tuvieron necesidad de 

una incipiente forma de organización, en la que se reconocía 

cierta autoridad. 11 Las culturas mesolíticas fueron remplaz~ 

das por otros esquemas culturales, que al emplear la agricu! 

tura y la domesticaci6n de animales, dieron lugar al surgí-

miento de comunidades dedicadas a la producción y conserva-

ci6n de bienes ••• A medida que crecieron esas comunidades y 

avanzó la civilizaci6n, se fueron tambi€n desarrollando las 

habilidades administrativas de los grupos gue pose!an la au

toridad ••• Los problemas t1picos que tenían que afrontar e~ 

tos administradores eran seguramente: la divisi6n del traba

jo, los sistemas de seguridad, de protección, la tributación, 



las relaciones de producci6n y de comercio, y, desde luego 

los de guerra y la paz,•11 1 
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Remont4ndonos al antiguo Egipto, podemos percatarnos, -

que en muchos escritos se encuentran referencias del proceso 

administrativo. Al respecto, el libro de instrucci6n de - -

Ptaah-Hotet, fue utilizado en las escuelas y contiene reglas 

relativas a la conducta de los jefes en cuanto a la justicia 

que siempre debe regir sus actos. 

Tiempo despu~s, en el reinado de Rams~s III existe un -

antecedente, que ha quedado registrado en el papiro Harris: 

•Hice para t! grandes decretos, relativos a la administra- -

ci6n de tu templo, y están registrados en los escritos de -

las paredes de Egipta.•121 

El estudio del gobierno egipcio en la etapa del viejo -

imperio, principalmente nos ilustra sobre el conocimiento -

que se dio a la importancia del control, como función necea~ 

ria en una organizaci6n. "La autoridad se concentró en el -

Faraón, quien la deleg6 a los gobernadores o corregidores de 

territorios nombrados por el gobierno central ••• Para su -

ayuda, el Fara6~ ten!a un primer ministro, que era realmente 

el administrador del Estado y que hacía frecuentes visitas a 

los territorios. De este modo, los ~gipcios aprendieron que 

(1) Galván Escobedo, José. Tratado de Administración General, Ed .. Tri 
llas, 2a. edición, 1981, p. 60 .. 

(2) Tomado de Fernández Arena, José Antonio.. El Proceso Administrati
.!2• Ed. Diana, lla. edición, 1990, p. 2. 



un gobierno descentralizado, s6lo es eficaz si se establecen 

control'es centrales efectivos .. <3 > 

En China, tambi~n existen importantes antecedentes de -

1a administraci6n. Destaca la constituci6n de Chow, la que 

estableció reglamentaciones sobre la organizaci6n del gobie_!: 

no, a la letra dice: 

"l) Se refiere a la forma de organizar -
el gobierno del Estado, antes de empezar 
sus funciones. 

2) El gobierno debe definir claramen
te las funciones para evitar duplicidad 
en el trabajo. 

3) La cooperaci6n entre los miembros 
de una organizaci6n es indispensable .. 

4) Los procedimientos utilizados en -
la administraci6n, harán el trabajo más 
eficiente. 

5) La formalidad de los elementos hu
manos, es un requisito primario. 

6) El control del gobierno exigir~ en 
todas las actividades el personal comple 
~. -

7) Existirán sanciones como la forma 
más natural de corregir las fallas en la 
administraci6n. 

B) Frecuentemente se hará necesario -
hacer a.iustes, para valorar los resulta
dos de la organizaci6n. 11 

( 4) 

Puede observarse que en esta constitución existen algu

nos elementos gu.e en la actualidad integran los principios -

fundamentales de la buena administración. El primero se re-

fiere a la organizaci6n, el segundo a las funciones, el ter-

(3) Galván Escobedo, José. Op.cit., p. 63. 
(4) Citado por Andonegui Luna, Ernesto. Elementos Mecánicos de la Ad

ministración Pública, Tesis de Administración, UNAM, 1964, p. 20. 
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cero a las relaciones, el cuarto a los procedimientos, el --

quinto a las formalidades, el sexto al control, el s~ptirno a 

las sanciones y el octavo a los registros. 

El gran fi16sofo Confucio, tarnbi~n representa una fuen

te importante, sobre los antecedentes de la administraci6n. 

En sus reglas de adrninistraci6n pGblica señala un paso impo~ 

tante en la administración de personal, al escribir que: 11 0~ 

be tenerse cuidado en seleccionar funcionarios honrados, de.:?, 

interesados y capaces."(S) 

Por lo que respecta a Grecia, el gran Pensador Sócrates, 

dijo que: "No despreci~is a un hombre que tiene la habilidad 

suficiente, para conducir un hogar, porque la conducta que -

se lleva en la direcci6n de los asuntos privados, difiere de 

la de los asuntos pdblicos, anicamente en la magnitud, en t.2, 

dos los demás aspectos son muy similares". (G) 

Por su parte Plat6n enfatiz6 la especializaci6n y las -

aptitudes necesarias que ~sta requiere: "Será la mejor forma; 

y cuando te oigo decir esto, debo recordarte que no todos S.Q 

mas iguales hay diferentes naturalezas adaptables y diferen

tes ocupaciones.:·(?) 

A su vez, Arist6teles describi6 un Estado y Gobierno -

ideales en sus ocho libros sobre política y en toda su obra 

(5) Citado por Amaro Guzmán, Raymundo. Administración de Personal, Ed. 
Limusa, México, 1990, p. 24. 

(6) Andonegui Luna, Ernesto. Op.cit., p. 21. 
(7) Platón. La República, Libro II, p. 269. 
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se observa una depurada organización formal o estructuración 

de un Estado perfecto. 

De los griegos, podemos concluir que utilizaron, en foE 

ma abundante una buena administración en el transcurso de la 

edad de oro y muchas de sus recomendaciones prevalecen toda-

vS.a. 

De Roma tambián provienen impor'tantes antecedentes so-

bre del ejercicio de la administración. El problema funda--

mental de la administración romana, consisti6 en cómo mante-

ner el control de un imperio tan grande. Esto se deb1a a -

que demasiada delegación dada a nivel local, tentaba a mili

tares y funcionarios a desligarse de su lealtad al poder ce~ 

tral. Asimismo, debido a las distancias y a la necesidad 1~ 

cal de autonomía, una forma de organizaci6n altamente centr~ 

lizadas, prob6 no ser funcional para enfrentarse a las pecu

liaridades existentes. No obstante, los romanos administra

ron reinos más grandes, haci~ndolo con más m~todo que los 

griegos. su verdadero secreto residi6, en su qenio para la 

organización, pues sus instituciones funcionaban muy bien. -

"No s6lo'"conquistaron, sino que organizaron un imperio y lo 

mantuvieron en orden, pues además, romanizaron al mundo occ! 

dental." (B) 

Al transformarse la ciudad de Roma en imperio mundial y 

al evolucionar para satisfacer las necesidades de dominios -

(8) Galván Escobedo, José. Oe.cit., p. 75. 
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rn~s grandes, la orqanizaci6n de Roma ofrece la lecci6n de m~ 

yor importancia, para el organizador moderno. El Senado Ro

mano, o el Consejo de Ancianos por ejemplo, evolucion6 de -

una mera funci6n de Estado Mayor, hasta adquirir durante la 

RepGblica una aut~ntica autoridad de línea. Además las tres 

asambleas legislativas populares, los comicios de los sentu

riones, los comicios de los tribuno~, y el concilio del pue

blo, poseían esferas diferentes de autonomía legislativa. 

1.2. EN LA EDAD MEDIA 

La importancia del feudalismo, estriba en el hecho, de 

que fue, la primera experiencia en gran escala de gobiernos 

descentralizados. La cadena gradual de este tipo de organi

zaci6n de gobierno, representa grados descendentes de autor! 

dad delegada. El feudo lo recibía un vasallo, mediante una 

ceremonia de homenaje, investidura y juramento de lealtad. -

Los grandes vasallos de la corona, recibían estos feudos a -

cambio de ciertos servicios. Principalmente de car~cter mi

litar y fiscal, ~ su vez recib!an servicios similares de sus 

vasallos. De este sistema de divisi6n feudal, que fue gene

ral en toda Europa. Surgi6 la gran pirámide estructural. 

Con la corona en el vértice y con sus graduaciones jerárqui

cas descendentes hasta llegar a la unidad feudal más pequeña 

(los siervos, que de hecho eran esclavos de la tierra). "El 



13 

juramento de lealtad que ligaba a cada vasallo con su señor, 

era el cimiento que mantenía unida toda la organización en -

una obligaci6n común basada en un interés colectivo." <9 > 

La autoridad de que el Rey investía a su vasallo tenia 

la característica de ser revocable a voluntad. Era de hecho 

una delegaci6n de soberan!a. En realidad, las personas si-

tuadas en la base de la pirámide feudal dependían para su 

protecci6n, de su señor inmediato. Pero esta dependencia no 

corría a cargo de toda la escala hasta la cúspide. 

Las formas feudales que caracterizaban a la Edad Media, 

se basaban en el concepto antiquo de que la tierra, era la -

principal fuente de riquezas. Esta concepci6n influyó en t2_ 

das las formas de gobierno feudal ya que estaba establecido 

que todas las tierras, pertenecían a la corona, 1as cuales -

se distribuían a ciertos grupos en calidad de tenedores. 

Los sistemas medievales de administración, ya tenían 

evidencias de sistematizaci6n administrativa. La administr~ 

ci6n local del gobierno se ejercía mediante funcionarios o -

per~onal eclesi~stico. Alfarabi escribió lo siguiente, ace~ 

ca de la adminis.traci6n de un reinado o Estado medieval: "En 

el Estado debe haber una jerarquía de jefes, quedando bajo -

el control de una cabeza suprema o príncipe. Este príncipe 

o cabeza del Estado, debe poseer ciertos rasgos; gran intel~ 

gencia, memoria excelente, elocuencia, firmeza sin debilidad, 

(9) Ibidem, p. 91. 
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amor por la justicia y la verdad, temperancia en la aliment~ 

ci6n, bebida y goces y desd~n por la riqueza. Todos estos -

rasgos deben ser encontrados en un solo hombre, colocado en 

el cargo de dirigir, la complicada maquinaria del Estado. 

Si hay dos, ambós regir~n el Estado, si hay tres, entonces -

esos tres deber~n regir."(lO) 

La estructura feudal de la sociedad, comenz.:5 a declinar 

cuando aparecieron la industria, el comercio y la vida muni

cipal, que eran actividades que quedaban fuera del marco del 

feudo. "Estos hechos desplazaron lenta, pero inevitablemen

te, a las viejas formas feudales". (ll) 

1.3. EL RENACIMIENTO 

El renacimiento se inicia, en el siglo XVI y abarca ha~ 

ta el siglo XVIII. 

En el año de 1516 (siglo XVI), se publica la Utopía de 

Tom~s Moro, descripci6n de un lugar ideal, donde los aboga--

dos no son necesarios, debido a que las leyes son pocas y --

comprensibles, dbnde nadie es holgazán y los frutos del tra

bajo se comparten; donde el d!a de trabajo es corto y deja -

buen tiempo para un adecuado descanso, donde la riqueza no -

(10) Cita tomada de Galván Escobedo, José. ~' p. 84. 
(11) Mooney, James D. Principios de Organización, Instituto de Estudios 

Políticos, Madrid, España, 1958, p. 147. 
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se mide en oro y plata¡ sino en los productos de la mente y 

del esp!ritu. 112 ) 

En su Estado ideal, Tomás Moro percibió a las ocupacio

nes regidas por grupos de especialización del trabajo y del 

uso óptimo de la fuerza del mismo. Aunque no se refería es

pecíficamente a la organizaci6n y adrninistraci6n, s! escri-

bi6 sobre la econom!a, que puede lograrse mediante una pro-

duccidn comunal. AdemSs puso énfasis en las ventajas de la 

especializaci6n en el trabajo y diseñ6 un sistema de gobier-

no de funcionarios electivos. 

En contraste, con la concepci6n del Estado ideal de To-

más Moro, Nicolás Maquiavelo contempl6 la sociedad italiana 

con realismo práctico. Destacan sus obras de El Príncipe y 

Los Discursos. En éstos se establecen algunos principios de 

administraci6n para asegurar la supervivencia y continuidad 

de un Estado. Estos son a saber los siguientes: 

a) Apoyo de las masas 

b) Cohesi6n 

c) Supervivencia 

d) Lid,erazgo 

Adem~s de esto, Maquiavelo fue el primero en conce~tua

lizar el surgimiento del Estado Moderno y como tal, como un 

Estado centralista. 

(12) Santo Tomás Moro. Utopía, Walter J. Slak, Editor, Nueva York, 1947, 
p. 72. 
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Ya en el siglo XVII, el ingl~s John Locke estableció s~ 

puestos importantes, que conservan los Estados modernos. 

Propuso que deb!a existir la divisi6n gubernamental en tres 

ramas: Legislativo, Ejecutivo y Federativo. "Locke va a Pª.E 

tir como Hobbes, del estado de una naturaleza y del contrato 

originario; pero dará de ellos, una versión nueva, que le --

permitirá exigir en regla la distinc.i6n entre el poder legi~ 

lativo y el poder ejecutivo, as! como llegar después a una -

limitación completamente terrestre del poder, sancionada en 

Gltima instancia, por el derecho de insurrección de los sGb

ditos." (lJ) 

A su vez, el pensador francés Montesquieu adopta el pe~ 

sa~iento de Locke de una división de poderes en tres ramas -

gubernamentales: el legislativo, el ejecutivo y el ;udicial. 

Estos conceptos de gobierno, dieron pauta a un ~erfecci2 

namiento en la delegaci6n del poder lo que ser!a importante 

en años posteriores para las empresas. 

Adem§s de los anteriores pensadores, aue dieron a la a~ 

ministraci6n conceptos tan importantes como la delegaci6n de 

autoridad y sist~mas jerárquicos, la iglesia cat6lica romana, 

también aport? a la disciplina elementos importantes. 

Mucho antes de que las grandes corporaciones de los 

tiempos modernos afrontaran los problemas de direcci6n de --

(13) Chevallier, Jean-Jacques. Los grandes textos oolíticos, Ed. Agui-
lar, Madrid, España, 1974, p. 91. 
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sus operaciones, la iglesia habla resuelto problemas simila-

res. En efecto, diseñ6 una estructura organizadora, establ~ 

ciendo una cadena escalar de mando, desde el papa y los obi~ 

pos, hasta los clt!rigos y seglares.. "Tambi(3:n ernple6 el fun-

cionalismo asignando tareas específicas a cada individuo, --

por ejemplo: al distinguir dentro de las funciones del obis

po, del presb1tero y el di4cono, ac~ividades diferentes y e~ 

pecíficas, para la integración y consolidaci6n de la di6se-

sis." U 4l 

Esta institución ha demostrado, por varios siglos, la -

eficacia de sus sistemas, sobre todo en las áreas de jerar--

qu!a, autoridad, especialización de autoridades con criterio 

funcional y liderazgo. 

1,4, LA REVOLUCIÓN INDUSTRIAL 

La revoluci6n industrial comienza en el año de 1780 pe

ro no inicia su ímpetu antes del siglo XIX. 

En los fines del siglo XVIII, con la aparici6n de la m! 

quina de hilar (°inventada por el ingl€s Hargreaves en 1767), 

del telar hidráulico (inventado por Arkwright en 1769), del 

telar mecánico (por cartwright en 1785), de la máquina tri-

lladora de algodón (por Whitney en 1792), que vinieron a su~ 

(14) Galván Escobedo, José. Op.cit., p. 87. 
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tituir el trabajo del hombre y su fuerza muscular, del ani-

rnal e incluso de la rueda hidr&ulica. Las mencionadas eran 

máquinas grandes y pesadas, pero con increíble superioridad 

sobre los procesos manuales de producci6n de la ~poca. La -

trilladora de algodón tenía capacidad para procesar mil li-

bras de algodón mientras que al mismo tiempo un esclavo lo-

graba trabajar solamente cinco. 

La revolución industrial se divide en cuatro fases: 

1) La mecanización de la industria y de la agricu! 

tura. 

2) La aplicación de la fuerza motriz a la indus- -

tria. 

3) El desarrollo del sistema fabril. 

4) Un espectacular desarrollo de los transportes y 

de las comunicaciones. 

La revolución industrial, alter6 dramáticamente la opo

sición de los titulares del poder. Las clases y el volumen 

de los servicios que los gobiernos de los Estados ten!an que 

proporcionar, experimentaron un rápido y progresivo aumento. 

Las variedades, intensidad y t~cnicas de reglamentación 

estatal de las relaciones económicas y sociales, aumentaron 

repentinamente. Incluso las actividades tradicionales del -

gobierno (defensa, mantenimiento del orden, administraci6n -

de justicia y recaudación de tributos) , se hicieron más com

plicadas y técnicas. Departamentos y organismos administra-
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tivos proliferaron por doquier. La burocracia aumentó rápi

damente y la necesidad de especialización creci6 paralelame~ 

te. Ya no serían la lealtad, y la obediencia al gobernante, 

los criterios principales de aptitud para acceder a la admi

nistración pablica; en adelante habría de darse la m~xima -

prioridad a la competencia profesional si se quería que el -

gobierno funcionase eficazmente. 

Por el lado de las empresas, el auge del sistema fabril 

aumentó la productividad, lo que requería una mayor acurnula

ci6n de capital; lo cual no estaba al alcance de los grupos 

familiares y tampoco era posible distribuir una máquina a e~ 

da familia. 

A partir de entonces, los trabajadores tendrían que ir 

a donde estaba la máquina, surgiendo la factor!a, donde era 

m~s fácil controlar el uso econ6mico del equipo y supervisar 

a los trabajadores. 

A raíz de esto se crearon problemas de coordinaci6n y -

control que enfocaron la atenci6n sobre las funciones y prá~ 

ticas administrativas. ''Fue así como se desarrollaron con--

ceptos tales com? control de calidad, control de ~roducci6n, 

salario por pieza en sustituci6n del salario por d~a, con- ~ 

trol financiero, etc. Se ernpez6 a reconocer el valor de una 

planificación explícita y cuidadosa con elementos tales como 

localizaci6n de la planta y computaci6n de la amortizaci6n, 
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remplazando de este modo la planificaci6n al crecimiento ca

sual." (lS) 

Asimismo, la funci6n administrativa de dirección, tuvo 

gran importancia, tanto para poder alcanzar objetivos ya de

finidos, como para asegurar la ejecuci6n uniforme de órdenes 

e impulsar a los trabajadores a rendir al m&ximo. 

1.5. Los CAMERALISTAS 

Los cameralistas fueron un grupo de administradores pG

blicos y de intelectuales alemanes y austriacos, de los si-

glas XVI a XVIII que sosten!an en general las mismas tesis -

que las escuelas económicas de los mercantilistas británicos 

y de los fisi6cratas franceses. Todos ellos consideraban --

que para aumentar el poder de un pa!s era necesario aumentar 

su riqueza material, pero la escuela cameralista se distin--

gui6 por ser uno de los primeros grupos que señal6 a la ad-

ministraci6n sistemática como fuente de fuerza. "Los camer~ 

listas cre!an en la universalidad de las t~cnicas de ad.mini~ 

tración y afirmaban que en la administración acertada del E~ 

tado y de sus departamentos se requerían las mismas cualida-

des que conducían al aumento de la riqueza personal. En el 

desarrollo de los principios de administraci6n hicieron hin-

(15) Ibidem, p. 91. 
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capi~ en la especializaci6n por funciones y en el cuidado en 

la selecci6n y entrenamiento de los funcionarios administra

tivos; establecieron las funciones de contralor en el gobie!: 

no, agilizaron los procesos legales y simplificaron los pro

cedimientos administrativos." (lG) 

l,6, ORGANIZACIONES MILITARES 

Algunos de los principios y pr~cticas m&s importantes -

de la administraci6n se originaron en las organizaciones mi

li tares. Con excepción de la iglesia, ~stas han sido las 

Gnicas formas de organizaci6n occidental que se han visto 

forzadas a desarrollar, por los problemas inherentes al man~ 

jo de grandes grupos, los principios de la administraci6n. 

Los ej~rcitos primitivos aun aquellos formados por mer-

cenarías, se caracterizaron por tener una elevada moral en--

tre sus hombres, además de una acertada coordinaci6n entre -

los objetivos individuales y colectivos. Comandantes tan a~ 

tocr~ticos corno Napole6n complementaban su autoridad con una 

explicaci~n cuidadosa del prop6sito de sus 6rdenes. 

Con posterioridad las organizaciones militares aplica-

ron otros principios de organización. Entre los rn~s irnpor--

(16) Koontz, Harold y O'Donnell, CiryL Administración, Ed. Mc.Graw -
Hill, 3a. edición (Ba. en inglés), México, 1988, p. 29. 
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tantes cabe resaltar el principio de Staff o de Estado Mayor. 

La expresión se refiere a un grupo organizado bajo el mando 

de un jefe de Estado Mayor, que tiene funciones de informa-

ci6n y de asesoría especializada y adem~s presta servicios -

auxiliares, los cuales han llegado a ser aspectos esenciales 

para las organizaciones militares y en general, para todo t! 

po de organización. 



CAPITULO 11 

MARCO LEGAL DE LA CAPACITACION EN MEXICO 

2.1, ANTECEDENTES 

La educación para el trabajo, ha sido preocupaci6n con~ 

tante de los gobernantes. En nuestro país ha sido reglamen

tada con la fuerza de la ley. 

Hasta el inicio de la revolución industrial el f en6meno 

de la capacitación para el trabajo, comienza a tener un des~ 

rrollo acelerado, producto del impacto del avance tecnol6qi

co, que genera la necesidad de producir mano de obra especi~ 

!izada y dirigentes empresariales de primera. 

En nuestro país, en 1931 en la Ley Federal del Trabajo, 

fue establecida la obligación de las empresas de tener apren 

dices, con el fin de garantizar la demanda de personal cali

ficado "este sistema de aprendices no satisfacía la necesi-

dad cada vez mayor de personal que tuviera los conocimientos 

y las habilidades que el proceso de industrialización exigía. 

Por otra parte, este proceso desencadenado por el progreso -

industrial, provocó paradójicamente desempleo al sustituir a 

los artesanos por maquinaria, pero también se produjo la in

congruencia entre los requerimientos de la mano de obra y la 
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oferta carente de la preparaci6n necesaria, además de otros 

problemas colaterales como altos índices de accidentes de -

trabajo y baja productividad."(l) 

Por lo anterior, el gobierno mexicano con la intenci6n 

de resolver este problema, que ha repercutido seriamente en 

el ámbito econ6mico y social, en la Ley Federal del Trabajo 

de 1970, incluy6 disposiciones (articulo 132 fracci6n XIV y 

XV) con la obligatoriedad para las empresas de impartir cap~ 

citaci6n. 

En 1971, el Estado inicia un programa de Reforma Admi-

nistrativa dentro de la Administraci6n Pública, con el prop~ 

sito fundamental de adecuar los recursos disponibles a los -

objetivos de desarrollo integral del país. Dentro de esta -

reforma destaca por su importancia la quinta etapa relativa 

a la adrninistraci6n y desarrollo del personal federal, aspe~ 

to que constituye al mismo tiempo uno de los objetivos de la 

citada reforma. A partir de entonces se han tomado una se-

rie de medidas para apoyar la preparación del personal comp~ 

tente, tanto en la administraci6n pablica como en el sector 

privado. 

En 1977 se adiciona la fracci6n XIII al articulo 123 de 

nuestra Constituci6n, a fin de convertir la capacitaci?n pa

ra el trabajo en un derecho obrero, y en 1978 se reglamenta 

(1) Rodríguez Estrada, Mauro y Ramírez Buendía, Patricia. Administra
ción de la capacitación, Serie Capacitación Efectiva, Ed. Me. - -
Graw Hill, México, 1990, p. 16. 
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la forma en que debe impartirse, reformando la Ley Federal -

del Trabajo y dando origen al Sistema Nacional de Capacita-

ci6n y Adiestramiento. 

2.2, LEGISLACIÓN VIGENTE EN M~XICO 

A continuación, analizaremos el marco legal, sobre el -

que se encuadra la capacitaci6n, tanto a nivel general en t2 

do el pa!s, como en la Administraci6n Pública Federal. 

A nivel general, en todo el país los documentos legales 

que incluyen preceptos aplicables a todo organismo, tanto -

del sector público, corno del privado son: 

a) La Constituci6n Política mexicana 

b) La Ley Federal del Trabajo 

c) La Ley Orgánica de la Administración pablica Federal 

d) La Ley Federal de las Entidades Paraestatales (Regl~ 

mento) 

En la Administraci6n Pública Federal las leyes en donde 

se estipula ínte?ra.~ente lo relativo a la capacitaci6n gubeE 

narnental o burocrática son~ 

a) Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Est~ 

do. 

b) Ley del ISSSTE 
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En la primera parte de nuestro análisis revisaremos, t2_ 

do lo concerniente a capacitaci6n, basados en los documentos 

mencionados a nivel general o sea en todo el pa!s, y en la -

segunda parte se analizarán las dos leyes en donde, se rnen-

ciona lo relativo a la capacitaci6n gubernamental o burocrá

tica. 

El estudio y análisis de estos documentos se llevará a 

cabo, haciendo una descripci6n de los puntos más importantes 

que se refieran a capacitaci6n, dentro de cada artículo o 

apartado de que se trate. Posteriormente, se expondrá un 

breve comentario sobre el articulo o apartado, si es que el 

caso as! lo ameritase. 

a) CONSTITUCION POLITICA MEXICANA 

La Constituci6n Política mexicana es la Carta Magna que 

rige toda operación o actividad ya sea de tipo social, legal 

o pol!tico, que se realice en nuestro pa!s. 

La Constituci6n, al ser la nor~a su~rena de un país, d!:, 

be regular el tipo de Estado que se pretende adoptar y la 

forma de gobierno que se elija para su desenvolvimiento. En 

las RepGblicas Democráticas el gobierno se distribuye en 

tres poderes, donde ninguno sobresale ni es m~s fuerte, los 

cuales se conocen corno Legislativo (el que hace las leyes), 

Ejecutivo (el que publica y vigila que se cumplan) y por fil-
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timo el Judicial (que se encarga de aplicar las leyes cuando 

existen conflictos). En estas condiciones, la LEY SUPREMA, 

señala las facultades de cada uno de estos poderes. 

a. Art!culo 123 - Apartados A y B 

Apartado A - Fracci6n XIII 

"Las empresas (cualquiera que sea su actividad) estar4n 

obligadas a proporcionar a sus trabajadores, capacitaci6n o 

adiestramiento para el trabajo. La Ley Reglamentaria deter

minará los sistemas, mátodos y procedimientos conforme a los 

cuales los patrones deber4n cumplir con 'dicha obligaci6n". 

C; En esta fracci6n del art!cula 123 se hace hincapi~ 

en que la capacitaci~n y el adiestramiento, son una obliga-

ci6n de las empresas, con los trabajadores, y que deberá Cll!!! 

plirse a trav~s de los sistemas, rn~todos y procedimientos -

que la Ley reglamenta. 

Apartado B - Fracci6n VII 

"La designaci6n del personal se hará mediante sistemas 

que permitan apreciar los conocimientos y aptitudes de los -

aspirantes. EL ESTADO ORGANIZARA escuelas de Administraci6n 

PGblica. 

C: En esta fracci6n del art!cula 123 se contempla la -

preocupaci6n del Estado, por mejorar la capacitaci6n de los 
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servidores públicos, organizando escuelas de Administraci6n 

Ptiblica. 

b) LEY FEDERAL DEL TRABAJO 

La Ley Federal del Trabajo, es la base legal que rige -

las relaciones de trabaja, que ocurran en toda la Repdblica 

Mexicana. 

a. Titulo I. Principios Generales 

ArtS:culo 3° 

"El trabajo es un derecho y un deber sociales ••• Así-

mismo es de interés social, promover y vigilar la capacita-

ci6n y el adiestramiento de los trabajadores". 

C: El presente articulo hace alusión a la responsabili

dad de promover y vigilar la aplicaci6n de la capacitaci6n. 

Sin embargo no menciona, de qu~ manera se llevarían a cabo -

la capacitaci6n o qué v!as o mecanismos se utilizar~an para 

su aplicaci~n. 

Articulo 7°· 

"El patrón y los trabajadores (de nacionalidad extranj~ 

ra), tendrán la obligación solidaria de capacitar a TRABAJA

DORES MEXICANOS, en la especialidad de que se trate 11
• 

C: La gran desocupaci6n que se produce en nuestro pa!s, 
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exige que se d~ preferencia al trabajador nacional en re1a-

ci6n con el extranjero. 

b. Titulo II. Relaciones Individuales de Trabajo 

Capítulo I. Disposiciones Generales 

Articulo 25 - Párrafo VIII 

"Cuando no exista Contrato Colectivo de Trabajo, se el~ 

borará un escrito; en el cual entre otras condiciones se es

tipule que el TRABAJADOR será capacitado, en t~rminos prees

tablecidos o conforme a lo dispuesto en la Ley Federal del -

Trabajo". 

C: Este art!culo especifica que es responsabilidad de -

los trabajadores, el vigilar que realmente se estipule en el 

escrito todo lo relacionado con la aplicaci6n de la capacit~ 

ci6n, en caso de no existir Contrato Colectivo de Trabajo. 

Cap!tulo IV. Rescisión de las Relaciones de Trabajo 

Articulo 46 

"El trabajador o el patrón podrán rescindir en cualquier 

tiempo la relaci~n de trabajo, por causa justificada, sin i~ 

currir en responsabilidad". 

C: La rescisi6n es una forma de terminaci6n de contrato 

que implica incumplimiento a lo pactado por una de las par-

tes 
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c. Titulo IV. Derechos y Obligaciones de los Trabajado

res y de los Patrones 

Capítulo I. Obligaciones de los Patrones 

Articulo 132 - Párrafo XV 

"Proporcionar capacitación y adiestramiento a sus trab~ 

jadores, en los t~rminos del capítulo III-Bis de este T!tu--

lo''· 

Párrafo XXVIII 

"Participar en la integraciC5n y funcionamiento de las -

comisiones que deben formarse en cada centro de trabajo, de 

acuerdo con lo establecido por esta Ley". 

C: Con referencia al párrafo XXVIII, es importante re-

cardar que entre las comisiones a formar, se encuentra la C2_ 

misión Mixta de Capacitación y Adiestramiento, cuyo objeto -

es vigilar, la instrumentaci6n y operaci~n de los sistemas -

de capacitaci6n implantados. 

Capitulo II. Obligaciones de los Trabajadores 

Articulo 134 - Párrafo I 

ºSon obligaCiones de los trabajadores: cumplir con las 

disposiciones de las normas de trabajo que les sean aplica-

bles". 
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Capitulo III-Bis. De la capacitación y el adiestra-

miento de los trabajadores 

Del Artículo 153 A al Artículo 153 X 

e: En los art!culos mencionados se especifica todo lo -

referente a capacitaci6n laboral, en cuanto a procedimientos, 

t~cnicas, metodolog!a y todos los elementos que integran la 

misma .. 

Capitulo IV. Derechos de preferencia, antigüedad y 

ascenso 

Artículo 159 

"Las vacantes definitivas, las provisionales con dura-

ci6n mayor de treinta d!as y con puestos de nueva creación, 

ser~n cubiertas escalafonariamente, por el trabajador de la 

categoría inmediata inferior, del respectivo oficio o profe

si6n •. 

Si el patrón cumplió con la obligación de capacitar a -

todos los trabajadores de la categor!a inmediata inferior a 

aquella en que ocurra la vacante, el ascenso corresponderá a 

quien haya demostrado ser apto y tenga, mayor antigüedad. 

En igualdad de condiciones, se preferirá al trabajador que -

tenga a su cargo una familia, y de subsistir la igualdad que, 

previo examen, acredite mayor aptitudº .. 

C: Consideramos que para que opere en una empresa el 

escalaf6n por capacidad se requiere necesariamente que en 
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las instituciones se establezcan los cursos de capacitaci6n 

y adiestramiento y que se lleven a cabo, conforme a la Ley. 

d. Título IV-Bis. Trabajo de los Menores 

Articulo 180 - Párrafo IV 

"Los patrones que tengan a su servicio menores de diec_! 

seis años, están obligados a: propor.cionarles capacitaci6n y 

adiestramiento en los t~rminos de esta Ley". 

e. Título VII. Relaciones Colectivas de Trabajo 

Capitulo III. Contrato Colectivo de Trabajo 

Articulo 391 - Párrafo VII 

"El contrata colectivo contendrá: las cláusulas relati

vas a la capacitación o adiestramiento de los trabajadores, 

en la empresa o establecimiento que comprenda 11
• 

Párrafo VIII 

11 Tambi~n se establecerán las disposiciones sobre la ca

paci taci6n o adiestramiento inicial, que se deba impartir, a 

quienes vayan a ingresar a laborar a la empresa o estableci

miento 11. 

Párrafo IX 

"Se deben presentar las bases sobre la integraci6n y -

funcionamiento de las comisiones que deban de integrarse de 

acuerdo con esta Ley". 



Capitulo IV. Contrato Ley 

Articulo 412 - Párrafo IV 
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"El contrato Ley contendrá: las condiciones de trabajo 

señaladas en el art:í:culo 391, fracciones IV, V, VI y IX". 

Párrafo V 

"Las reglas conforme a las cuales, se formu:1.ar4n los -

planes y progra.~as, para la implantaci6n de la capacitaci6n 

y el adiestramiento en la rama de la industria de que se tr~ 

te". 

Capitulo v. Reglamento Interior de Trabajo 

Articulo 423 - Párrafo XI 

"El reglamento contendr~: las normas necesarias y conv~ 

nientes, de acuerdo con la naturaleza de cada empresa o est~ 

blecimiento, para conseguir la mayor seguridad y regularidad 

en el desarrollo del trabajo". 

C: En el párrafo XI podemos apreciar que el reglamento 

interior de trabajo de las empresas, se e.ncargar4, de esta-

blecer las normas de trabajo que sean convenientes de acuer

do a la naturaleza de cada establecimiento, tambi~n se puede 

observar que no se menciona la capacitaci?n como una norma -

de trabajo. 
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f. Titulo XI. Autoridades del trabajo y servicios 

sociales 

Capitulo I. Disposiciones Generales 

Artículo 523 - Párrafo I 

"La aplicaci6n de las normas de trabajo compete, en sus 

respectivas jurisdicciones". 

Párrafo I 

"A la Secretaria del Trabajo y Previsi6n Social 11
• 

Párrafo III 

"A las autoridades de las entidades federativas y a sus 

direcciones o departamentos de trabajo 11 

Párrafo V 

"Al servicio nacional del empleo, capacitaci~n y adies

tramiento". 

Articulo 526 

"Compete a la Secretaria de Educaci6n Pliblica, la vigi

lancia del cumplimiento de las obligaciones que esta ley im

pone a los patrones en materia educativa e intervenir coord! 

nadamente con la Secretar!a de Trabajo y Previsi6n Social, -

en la capacitaci6n y adiestramiento de los trabajadores, de 

acuerdo con lo dispuesto en el capitulo IV de este título" .. 
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Capitulo II. Competencia constitucional de las auto

ridades del trabajo 

Art!culo 527 (dltimo fragmento) 

ºCorresponderá a las autoridades federales, la aplica-

ci6n de las nonnas de trabajo ..• y en cuanto a las obliga-

cienes patronales en las materias de capacitaci6n y adiestr~ 

miento de sus trabajadores". 

Art!culo 527-A 

"En la aplicaci6n de las normas de trabajo referentes a 

la capacitaci6n y adiestramiento de los trabajadores, las a~ 

toridades de la Federaci6n serán auxiliadas por las locales". 

C: Se observa, que tanto el articulo 527 como el 527-A 

son reglamentarios de la fracci6n XXXI del art!culo 123 Con.!!_ 

titucional. 

Art!culo 529 - P4rrafo I 

"De conformidad con lo dispuesto por el art!culo 527-A, 

las autoridades de las entid.ad.es federativas d.eberán:: poner 

a disposici6n d.e las d.epend.encias del Ejecutivo ~ea.eral com

petentes para aplicar esta ley, la informaci6n que €stas le 

solicitan. para, estar en aptitud de cumpl,ir sus ;funciones 1
'-, 

P4rrafo II 

"Participar en la integraci6n y funcionamiento del res-
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pectivo Consejo Consultivo- Estatal·.-de Capacitaci6n Y Adies-

tramiento11. 

P&rrafo IV 

11 Reportear a la Secretaría del Trabajo y Previsi6n So-

cial las violaciones que cometan· los patrones en materia de 

capacitaci6n y adiestramiento; asi corno intervenir en la ej~ 

cuci6n de las medidas que se adoptan para sancionar tales -

violaciones". 

C: En la medida en que sean reportadas a la Secretar!a 

del Trabajo y Previsión Social las violaciones que cometan -

los patrones en materia de capacitaci6n, se coadyuvará, al -

mejoramiento de la misma en las instituciones y empresas. 

P&rrafo V 

"Coadyuvar con J.,os cor;respond.ientes Comit~s Na,cionales 

de Capacitación y Adiestramiento". 

P&rrafo VI 

"Auxiliar en la realizaci6n de los trámites relativos a 

constancias de hclbilidades laborales". 

P&rrafo VII 

ºPrevia determinación general o solicitud espec~fica de 

las autoridades federales, adoptar aquellas otras medidas 
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que resulten necesarias para auxiliarlas en los aspectos co~ 

cernientes a tal determinaci6n o solicitud". 

Capítulo IV. Del servicio nacional del empleo, capa

citaci6n y adiestramiento 

Art!culo 537 - Párrafo III 

"El servicio Nacional del Empleo, Capacitaci6n y Adies

tramiento, tendrá los siguientes objetivos: organizar, prom~ 

ver y supervisar la capacitaci6n y el adiestramiento de los 

trabajadores". 

Párrafo IV 

ºRegistrar las constancias d,e habilid.ades laborales", 

A:i:t!culo 538 

"El Servicio Nacional del Empleo, Capacitaci6n y Adies

tramiento, estará a cargo de la Secretaría del Trabajo y Pr~ 

visi6n Social, por conducto de las unidades administrativas". 

Artículos 539 - Párrafos III y IV. 539 A, B y~ 

C: En los artículos citados se manifiestan las activid~ 

des que lleva a cabo la Secretaría de Trabajo y Previsi6n S~ 

cial, en todo lo relacionado con capacitaci6n. 

Ojal~ y que con el tiempo, se pueda dar cumplimiento a 

todo lo establecido en estos art~culos, con referencia a la 
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capacitaci6n y adiestramiento de los trabajadores ya que la 

mencionada resulta básica para limitar el desempleo que ac-

tualmente es uno de los principales problemas que afronta 

nuestro pa!s, ya que muchos trabajadores, se enfrentan a es

te problema por falta de capacitaci6n. 

g. Titulo XIV. Derecho Procesal. del Trabajo 

Capitulo III. De las Competencias 

Articulo 698 

"Las juntas Federales de Conciliaci6n y Arbitraje, con.Q 

cer~n que los conflictos de trabajo, cuando se trate de las 

ramas industriales, empresas o materias contenidas en los a~ 

tl'.culos 123, apartado A, fracci6n XX (de la Constituci6n Po-

11tica mexicana) y 527 de esta Ley"ª 

Artículo 699 

"Cuan.do en los conflictos a que se refiere (el p~rrafo 

primero del articulo que antecede), se ejerciten en la misma 

demand~, acciones relacionadas con obligaciones en. materia ~ 

de capacitación y adiestramiento, el conocimiento de estas -

materias será de.la competencia de la junta especial de la -

Federal de Conciliaci6n y Arbitraje, de acuerdo a su juris-

dicci6n. La junta local, al admitir la demanda, ordenará se 

saque copia de la misma y de los documentos presentados por 

el actor, las que remitirá inmediatamente a la junta Federal 
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para la sustentación y resoluci6n (exclusivamente de las ge~ 

tienes sobre capacitaci6n y adiestramiento •.• en los t~rmi-

nos señalados en esta Ley 11
• 

C: Los problemas relativos a cc.pacitaci6n y adiestra- -

miento son siempre de jurisdicción federal. 

Capítulo XVIII. De los proce~imientos especiales 

Artículo 892 - Inciso 4 

11 Las disposiciones de este capítulo, rige~ ia·.:tr~ffiitá-

ci6n de los conflictos que se suscitan 

caci6n de los artículos ••• 153 x. 

Son objeto de tramitación especial las'siguienteS cues

tiones laborales: 

4) De las acciones, individuales o colectivas que deri

ven de la obligación de capacitación y adiestramiento (Artíc~ 

lo 153 X). 

h, Título XVI. Responsabilidades y Sanciones 

Artículo 992 

"Las violaciones a las normas de trabajo cometidas por 

los patrones o por los trabajadores, se sancionar~n de con-

formidad con las disposiciones de este título, independient~ 

mente de la responsabilidad que les corresponda, por el in-

cumplimiento de sus obligaciones. El motivo de las sancio--
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nes, se hars.·· en .. torno al salario mínimo general vigente al -

momento de la violaci6n 11
• 

c) LEY ORGANICA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL 

La Ley Orgánica de la Administraci6n PGblica Federal, -

es el conjunto de disposiciones legales, en donde se establ~ 

cen las bases de organizaci6n, as! como las facultades y - -

atribuciones de las Secretarias de Estado y demás organismos 

federales. Esta Ley fue decretada el 29 de diciembre de - -

1976. A continuaci6n veremos, todo lo que est~ estipulado -

en materia de capacitaci6n en la presente Ley. 

a. T!tulo II. De la Administración PGblica Centralizada 

Cap~tulo II. De la competencia de las Secretarias de 

Estado y los departamentos administrat! 

vos 

Artículo 36. A la secretaria de Comunicaciones y Tran~ 

portes corresponde el despacho de los siguientes asuntos: 

XXVI. "Promover y, en su caso, organizar la capacita- -

ci6n, investigac~6n y el desarrollo tecnol6gico en materia -

de comunicaciones y transportes". 

Art!culo 38. A la secretaría de Educación Pdblica, co

rresponde el despacho de los siguientes asuntos: 

XXVIII. "Organizar, promover y supervisar programas de 
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capacitación y adiestramiento, en coordinaci6n con las depe!!_ 

dencias del gobierno federal, los gobiernos de los estados y 

de los municipios, las entidades pablicas y privadas, as! c2 

mo los fideicomisos creados con tal prop6sito. A este fin -

organizará ~igualmente--- sistemas de orientaci6n vocacional, 

de enseñanza abierta y de acreditaci6n de estudios. 

Articulo 40. A la Secretaría de Trabajo y Previsi6n S2 

cial, corresponde el despacho de los siguientes asuntos: 

VI. "Promover el desarrollo de la capacitaci6n y el 

adiestramiento en el trabajo y realizar investigaciones, - -

prestar asesoría e impartir cursos de capacitaci6n para in-

crernentar la productividad en el trabajo, requerida por los 

sectores productivos del país, en coordinaci6n con la Secre

taria de Educaci6n Ptiblica". 

Artículo 42. A la Secretaría de Turismo corresponde el 

despacho de los siguientes asuntos: 

XII. "Promover, y en su caso, organizar en coordina- -

ci6n con la secretaria de Educaci6n Ptíblica, la capacitaci6n, 

investigaci6n y el qesarrollo tecnol6gico en materia turist.!_ 

ca". 

VI. "Organiza.r y fomentar 1.a investigaci~n sobre la ª5:. 

tividad pesquera y promover el establecimiento de centros o 

institutos de capacitación pesquera 1
l. 

C: Pudimos apreciar que la presente Ley, delega las fa-
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cultades y atribuciones en materia de capacitaci6n en las S~ 

cretar!as de Estado, que el gobierno federal considera como 

claves o estrat~gicas, por la rama de actividades que mane

jan. 

d) REGLAMENTO DE LAS ENTIDADES PARAESTATALES 

Es el conjunto de disposiciones· legales, que norman to

do lo relacionado con la constitución, organizaci6n, funcio

namiento, control y extinci6n de las entidades paraestatales. 

a. Capitulo III. De los Titulares de las Entidades 

Funcionamiento de los titulares de las entidades pa

raestatales 

Articulo 15. "Los titulares de las entidades paraesta

tales, deberán ••• instrumentar y supervisar el cumplimiento 

de programas de modernizaci~n, descentralizaci~n, desconcen

traci6n, simplificaci~n administrativa y de capacitnci~n, ªE 

tualizaci~n y entrenamiento de personal 11
•• 

C: Podemos observar en este apartado, que la responsab!_ 

lidad, de dar c~plimiento, a la obligaci6n de capacitar a -

los trabajadores, recae en los titulares de las entidades p~ 

raestatales. 

A continuaci6n, analizaremos los documentos legales, -

que contienen lo relacionado exclusivamente con la capacita

ci6n de los trabajadores al servicio del Estado. Las dos l~ 
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yes que conforman la base para aplicar la capacitación labo

ral dentro de la administraci6n pGblica federal, en las de-

pendencias de los Poderes de la Uni6n, en el Departamento 

del Distrito Federal y en organismos descentralizados son la 

Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, y la 

Ley del ISSSTE, procederemos a citar los artículos, que con

tengan informaci6n sobre capacitació~ y asimismo realizar a!. 

gGn comentario de los mismos, en caso necesario. 

e) LEY FEDERAL DE LOS TRABAJADORES AL SERVICIO DEL ESTADO 

Es el conjunto de disposiciones legales, que van a reg~ 

lar toda relaci6n laboral, que se dé entre el Estado y los -

trabajadores que se encuentren a su servicio. 

a. Título II. Derechos y Obligaciones de los Trabajado

res y de los Titulares 

Capítulo IV. Obligaciones de los Titulares 

Artículo 43. "Son obligaciones de los titulares a que 

se refiere el artículo primero de esta Ley: 

VI. Cubrir.las aportaciones que fijen las leyes espe-

ciales, para que los trabajadores reciban los beneficios de 

la seguridad y servicios sociales tales como: 

F) El establecimiento de escuelas de Administración Pd

blica, en las que se impartan los cursos necesarios, para -

que los trabajadores puedan adquirir los conocimientos para 
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obtener ascensos conforme al escalaf6n y procurar el manten! 

miento de su aptitud profesional''. 

C: Ser:í.a verdaderamente positivo para los trabajadores 

al servicio del Estado, que los cursos de capacitaci6n, que 

se imparten, para que ellos puedan adquirir conocimientos P!! 

ra poder ascender escalafonariamente. Sin embargo en la re~ 

lidad, eso no es posible, ya que casi siempre se le da prio

ridad al trabajador que tiene mayor antigiledad, a la hora de 

dar movimiento a los escalafones. 

Capitulo v. Obligaciones de los Trabajadores 

Art:í.culo 44. "Son obligaciones de los trabajadores: 

VIII. Asistir a los institutos de capacitaci6n para m~ 

nejar su preparaci6n y eficiencia (art:í.culo 134, Ley Federal 

del Trabajo)". 

f) LEY DEL ISSSTE 

La presente Ley es de orden pGblico, de inter~s social 

y de observancia en toda la RepGblica: y se aplicar~: a los 

trabajadores de las entidades de la administración pública -

federal, y de los poderes de la Uni6n y a las dependencias -

de la administración p~blica federal en los estados y munic! 

pios (y en general a toda entidad que se incorpore a su r~g! 

men). 
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a. Título I. De las Disposiciones Generales 

Art:í.culo 3°. "Se establecen con carácter obligata~io -

los siguientes seguros, prestaciones y servicios: 

XIX. Promociones culturales, de preparaci6n técnica ••• 

etc.". 

b. Titulo II. Del Régimen Obligatorio 

Capitulo VII. De las prestaciones sociales y cultur~ 

les 

Secci6n Segunda - Prestaciones culturales 

Artículo 140. "El Instituto proporcionara. servicios 

culturales ••. que tiendan a cuidar y fortalecer, la salud 

mental e integraci6n familiar y social del trabajador, y su 

desarrollo futuro. 

e: Dentro de los servicios culturales está la capacita

ci6n, en este articulo se puede observar que a la misma la -

ubican como una prestaci6n cultural de los trabajadores. 

Titulo IV. De las funciones y organizaci6n del Insti 

tu to 

Articulo 150.. 11El Instituto de Seguridad. y Servicios -

Sociales de los Trabajadores del Estado, tendrá las siguien

tes funciones: 

I. Cumplir con los programas aprobados para otorgar -

las prestaciones y servicios a su cargo". 
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C: Dentro de las funciones del Instituto est4 la de cum 

plir con los programas aprobados, entre ellos, los de capac!, 

taci6n y adiestramiento a los trabajadores. 

Art!culo 151. "Los 6rganos de gobierno del Instituto -

ser~n la Junta Directiva, el Director General, la Comisi6n -

Ejecutiva del Fondo de la Vivienda y la Comisi6n de Vigilan-

cia". 

C: La Junta Directiva es el 6rgano supremo del ISSSTE y 

por lo tanto de ella emanar4n las disposiciones y lineamien

tos generales en lo referente a proporcionar el servicio de 

capacitaci6n, en cuanto a su planeaci6n. 

COMENTARIO GENERAL 

A través de este cap!tulo, hemos observado y analizado 

el marco legal sobre el cual se encuadra la capacitaci6n en 

nuestro pa!s. 

Hemos plasmado algunos comentarios sobre los art!culos 

que tratan el tema de la capacitaci6n tanto a nivel general 

(en todo el país) como en la administraci6n pGblica federal. 

Uno de los aspectos m~s importantes sobre los que des-

cansa la capacitaci6n en nuestro país, son los lineamientos 

normativos establecidos en los diversos documentos que hemos 

revisado. 

La legislación mexicana, esta considerada como una de -
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las legislaciones más avanzadas del mundo. 

Sin embargo, es posible observar que en ella no ha hab!_ 

do cambios en los últimos años. 

2,3, TIPOS DE CAPACITACIÓN 

Para fines prácticos, la capaci~aci6n se ha dividido en 

tres grandes campos: capacitaci6n para el trabajo, capacita

ci6n en el trabajo y, desarrollo 

El siguiente esquema permite ubicar el ámbito de acci6n 

de cada una. 

1) Capacitaci6n para a) Capaci taci6n de preingreso 
el trabajo b) Inducci6n 

e) CapacitacilSn prornocional 

2) Capacitaci6n en a) Adiestramiento 
el trabajo b) Capacitación especifica y hum.e_ 

na 

3) Desarrollo a) Educaci6n formal para adultos 
b) Integraci6n de la personalidad 
e) Actividades recreativas y cul-

tura les 

1) CAPACITACION PARA EL TRABAJO 

Esta va dirigida al trabajador que va a desempeñar una 

nueva función; ya sea por ser de nuevo ingreso, o por haber 

sido promovido o reubicado dentro de la misma organizaci6n. 

Su objetivo es proporcionar al personal, la capacitaci6n ad~ 

cuada al puesto que va a ocupar. 
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a) Capacitación de preingreso. Este tipo de capacita-

ción se hace generalmente con fines de selecci6n. se centra 

en otorgar al nuevo personal, los conocimientos necesarios y 

desarrollarle las habilidades y/o destrezas necesarias para 

el desempeño de las actividades del puesto. 

b) Inducci6n. Constituye el conjunto de actividades 

que, infonnan al trabajador sobre la· organización, planos y 

programas, para acelerar su integración al puesto, al jefe, 

al grupo de trabajo y a la organización en general. 

e) Capacitación promocional. Constituye las acciones -

capacitacionales que otorgan al trabajador la oportunidad de 

alcanzar puestos de mayor nivel de autoridad y remuneración. 

2) CAPACITACION EN EL TRABAJO 

La capacitaci6n en el trabajo la conforman una serie d~ 

sistematizada de actividades encaminada a desarrollar habil! 

dades y mejorar actitudes de los trabajadores en la labor -

que realizan. En ella se conjugan la realizaci6n individual 

con la consecusi6n de los objetivos de la Instituci6n. 

En este mar~o, la capacitaci6n en el trabajo constituye 

una importante herramienta de la organizaci6n, para apoyar a 

sus diversas áreas en el mejor ejercicio de sus funciones y 

dotarlas de personal identificado con los fines de las acti

vidades que tienen encomendadas. 
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3) DESARROLLO 

Este comprende, la formaci6n integral del individuo y -

específicamente, las acciones que puede llevar la organiza-

ci6n para contribuir a esta formaci6n. 

a) Educaci6n formal para adultos. Son las acciones 11~ 

vadas a cabo por la organizaci6n, para apoyar al personal en 

su desarrollo en el ámbito de la educaci6n escolarizada. 

b) Inteqraci6n de la personalidad. La forman los even

tos organizados para desarrollar y mejorar las actitudes del 

personal hacia sí mismos y su grupo de trabajo. 

e) Actividades recreativas y culturales. Son las acci~ 

nes que dan a los trabajadores el esparcimiento necesario p~ 

ra su integraci6n con el grupo de trabajo y con su familia, 

asi como desarrollar su sensibilidad y su creaci6n intelec-

tual y artística. 



CAPITULO III 

LA ADMINISTRACION DE PERSONAL 

Se puede sostener que buena parte del ~xito de una org~ 

nizaci6n, y ante todo su dinámica de crecimiento, desarrollo 

o consolidaci6n reposa sobre el adecuado manejo de sus recuE 

sos humanos. Las exigencias del medio moderno, en que la 

eficiencia se mide en t~rrninos de respuestas inmediatas a s! 

tuaciones que cambian a gran velocidad, implican elevados n! 

veles de planeaci6n, de lo cual no puede prescindir el área 

de Recursos Humanos. Asimismo, el desarrollo de la tecnolo

g!a, de la informática y de las comunicaciones, implica un -

cambio radical en las f orrnas en que se cumple la funci6n de 

direcci6n de los Recursos Humanos. 

La verdadera importancia de los recursos humanos de to

da organizaci6n, se encuentra en la habilidad para responder 

favorablemente y con voluntad a los objetivos del desempeño 

y a las oportunidades que se presenten; con estos esfuerzos 

se obtiene satisfacci6n tanto por parte de la empresa como -

del personal. "Esto requiere que gente adecuada, con la co~ 

binaci6n correcta de conocimientos y habilidades, se encuen

tre en el lugar y en el momento adecuados para desempeñar el 

trabajo necesario. Una empresa está compuesta de seres hum~ 
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nos que se unen para beneficio mutuo y la empresa se forma o 

se destruye por la calidad y el comportamiento de su gente. 

Lo que distingue a una empresa son sus recursos humanos que 

poseen habilidades para usar conocimientos de todas clases. 

s6lo es a trav~s de este recurso que los dem~s se pueden ut.! 

!izar con efectividad. tt (l) 

En este capítulo, quedar~ clara la importancia de la aS 

ministraci6n, de este recurso para que una orqanizaci6n lo-

gre una integraci6n eficiente de su personal y pueda con - -

ello cumplirse de la mejor maner~ los objetivos de la organl:, 

zaci6n 

3,l, CONCEPTO DE ADMINISTRACIÓN DE PERSONAL 

S6lo recientemente la administraci6n de personal ha si

do considerada como un campo especializado. No obstante, la 

funci6n de personal ha sido necesaria desde que los hombres 

se organizaron en grupos y trabajaron para alcanzar metas e~ 

munes. En efecto, en cualquier organizaci6n y en todo tiem-

po se ha requeripo capacitar al personal, motivarlo y darle 

una remuneraci6n por su esfuerzo. 

Los movimientos de la administraci6n científica, cien--

(1) Terry, George y Franklin, Stephen. Principios de administración, 
Ed. CECSA, México, 1985, p. 351. 
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cia administrativa, relaciones humanas, etc. han ayudado a -

dar forma a la· moderna Administraci6n de Personal. 

Conviene definir el concepto de administraci6n de pers2 

nal para precisar su área de acci6n dentro de todo el queha-

cer administrativo. Se dan varias definiciones en seguida. 

M. J. Jicius menciona que: 11 Administraci6n de personal -

es el campo de la direcci6n que se Ocupa de planear, orqani-

zar y controlar las diversas actividades operativas que con-

sisten en obtener, desarrollar, mantener y utilizar la fuer-

za de trabajo con la finalidad de que los objetivos e ínter~ 

ses para los cuales el organismo está establecido se obten-

gan tan efectiva y econ6rnicamente como sea posible y a la -

vez los objetivos e intereses de la fuerza de trabajo sean -

servidos en el más alto grado. 11 <
2

> 

Pigors y Myers definen la administraci6n de personal c2 

mo: 11 Un c6digo sobre las formas de orqanizar y tratar a los 

individuos en el trabajo, de manera que cada uno de ellos, -

pueda llegar a la mayor realizaci6n posible de sus habilida-

des intrínsecas, alcanzando as! una eficiencia m~xima para -

ellos mismos y p~ra su grupo, y dando a la empresa de la que 

forman parte, una ventaja competitiva determinante y por en

de, sus resultados 6ptimos." <3 > 

(2) Jicius, M.J. Curso de clasificación y remuneración de cargos, Car~ 
cas, Venezuela, 1985, p. 4. 

(3) Pigors y Myers. La administración de personal, Compañía Editorial 
Continental, México, 1981, p. 20. 
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Idalberto Chiavenato especifica que la administraci6n -

de recursos humanos: "Consiste en la planeaci6n en la organ_!. 

zaci6n, en el desarrollo y en la coordinaci6n y control de -

t~cnicas capaces de promover el desempeña eficiente del per

sonal, a la vez que la organizaci6n representa el medio que 

permite a las personas que colaboran en ella alcanzar los ºE 
jetivos individuales relacionados directa o indirectamente -

con el trabajo.•< 41 

Amaro Guzmán por su parte, da la definición siguiente: 

"Es un conjunto de principios, procedimientos e institucio--

nes que procuran la mejor selección, educaci6n y armoniza- -

ci6n de los servidores de una organización, su satisfacción 

en el trabajo y el mejor rendimiento en favor de unos y 

otra." IS) 

Estas definiciones resultan satisfactorias pues formu-

lan como planteamiento coman, la idea de organizar, contra-

lar, seleccionar, educar y armonizar la fuerza de trabajo de 

una arganizaci6n, para que sus objetivos sean cumplidos efi

ciente y econ6rnicamente. De aquí que podamos definir a la -

adrninistraci6n de personal como un proceso que se inicia con 

el reclutamiento y termina con el desarrollo del personal, -

pasando por la selecci6n, evaluaci6n del desempeño, compens~ 

ci6n, higiene y seguridad, capacitaci6n y motivación. 

(4) Chiavenato, Idalberto. Administración de recursos humanos, p. 139. 
(S) Amaro Guzmán, Raymundo. Administración de personal, Ed. Limusa, -

México, 1990, p. 19 .. 
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Cada una de estas fases, se·analizarán más adelante. 

3.2, EVOLUCIÓN DE LA ADMINISTRACIÓN DE PERSONAL 

OBJETIVOS 

La administraci6n de recursos humanos tiene como objet! 

va básico "proporcionar las capacidades humanas requeridas -

por una organizaci6n, y desarrollar habilidades y aptitudes 

del individuo para hacerlo más satisfactorio a s! mismo y a 

la comunidad en que se desenvuelve. 11
(

6 ) 

Los objetivos de la administraci6n de recursos humanos 

se desprenden de los propios fines de la organizaci6n. Todo 

organismo tiene corno uno de sus principales prop6sitos, la -

creaci6n y distribución de algGn producto o de algGn servi--

cio. De esta manera, una de las metas básicas de la admini~ 

traci6n de recursos humanos, es lograr la suficiente integr~ 

ci6n del personal, con el fin de alcanzar el prop6sito b~si

co de cada organizaci6n. 

En t~rminos generales, los objetivos de una organiza- -

ci6n son los siguientes: 1) crear, mantener y desarrollar un 

contingente de recursos humanos, con habilidad y motivaci6n 

para realizar los prop6sitos de la organizaci6n; 2) diseñar, 

(6) Arias Galicia, Fernando. "Reclutamiento y selección de personalº 
en, Administración de recursos humanos, Fernando Arias Galicia, 
Coordinador Editorial Trillas, México, mayo de 1984, p. 256. 
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mantener y desarrollar condiciones organizacionales de apli

cación, desarrollo y satisfacci6n plena de los recursos hum~ 

nos y el alcance de objetivos individuales; 3) lograr efi- -

ciencia y eficacia con los recursos humanos disponibles. 

Es importante distinguir los elementos b~sicos de la a~ 

ministración del recurso humano, con objeto de poder alean-

zar los objetivos señalados. Algunos aspectos primordiales 

son: 

1) La administración de recursos humanos se relaciona 

con medios y no con fines. 

2) Se dirige a personas y a grupos, los que son extre

madamente complejos, diversos y variables. 

3) Cada jefe o gerente debe ser el responsable directo 

de sus subordinados, es decir, los recursos humanos 

no están solamente dentro del §rea de administraci6n 

de recursos humanos. 

4) La administraci6n de recursos humanos se desarrolla 

en ambientes y condiciones sobre los cuales posee -

un grado de poder y control muy pequeño. Solamente 

con unaº clara noci6n de la finalidad principal de -

la organización; la dirección de recursos humanos -

podrá conseguir un razonable poder y control, sobre 

los destinos de la organización. 
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S) Los patrones de desempeño y de calidad de los recu~ 

sos humanos, var!an de acuerdo con el nivel jer~r--

quico, con el área de actividad, con la tecnología 

aplicada y con el tipo de tarea o atribuci6n. El -

control de calidad de este recurso debe hacerse de~ 

de el proceso inicial de selección de personal y -

continGa a lo largo del desempeño cotidiano. 

3.3. RECLUTAMIENTO 

El reclutamiento es ºun conjunto de procedimientos que 

tienden a atraer candidatos potencialmente calificados y ca

paces de ocupar cargos dentro de la organizaci6n." <7
> 

El reclutamiento consiste b~sicamente en un sistema de 

información a trav~s del cual la organizaci6n divulga y ofr~ 

ce a individuos oportunidades de empleo, sobre vacantes que 

pretende cubrir. Para ser eficaz debe atraerse un ntlmero s~ 

ficiente de candidatos para hacer efectiva la selecci6n. 

A partir de los datos referentes a las necesidades pre

sentes y futuras· de los recursos humanos de la empresa, el -

reclutamiento se inicia con las actividades relacionadas a -

la investigación sobre las fuentes capaces de ofrecer un nG

mero suficiente de candidatos entre los cuales se seleccion~ 

(7) Chiavenato, Idalberto.. Op.cit., p. 173. 
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r&n los que m~s se acerquen a las necesidades de los puestos 

vacantes. En síntesis, el reclutamiento es una actividad --

que tiene por objeto inmediato atraer candidatos para selec

cionar a los futuros participantes de la organización. 

Antes de comenzar el reclutamiento deben identificarse 

con claridad los requerimientos del puesto, lo cual debe de

sarrollarse en forma directa con la tarea que se ha de desem 

peñar. 

3.3.1. FUENTES DE RECLUTAMIENTO 

Existen dos fuentes de reclutamiento: la interna y la -

externa. 

A) Fuente Interna 

El reclutamiento interno ocurre cuando la empresa está 

interesada en cubrir una ~acante a través de la promoci6n de 

sus empleados (movimiento vertical) o transferirlo (movimie~ 

to horizontal) o más aan transferirlos con promoci6n (movi-

miento diagonal). Adem~s de esto, otra fuente se refiere a 

las amistades y familiares del propio personal. Las venta-

jas de esta fuente se manifiestan en la integraci6n del per

sonal de nuevo ingreso; no obstante pueden darse desventajas 

por las fricciones y conflictos que surjen con el personal, 

cuando no es aceptado el candidato, o cuando ya en el desem-
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peño de sus labOres,-disrriinuyo··-la .objetividad de los famili!, 

res, en los casos·· en q-ue· ·se -sancione a uno de sus int.eqran--

tes. 

El reclutamiento interno entre los empleados, requiere 

del conocimiento previo de datos e informaci6n tales como: 

1) Conocimiento de las resultados obtenidos por el ca~ 

didato interno en las pruebas de selecci6n. 

2) Conocer las resultados de las evaluaciones del de-

sempeño del candidato interno. 

3) Saber los resultados de los programas de entrena- -

miento en los cuales participó el candidato interno. 

4) Examinar los análisis y descripciones del cargo ac

tual del candidata interno en funci6n del cargo que 

se está considerando, con la finalidad de evaluar -

la diferencia entre ambos. 

5) Analizar los planes de carrera con objeto de verifi 

car la trayectoria más adecuada del ocupante del 

cargo considerando, antes y despu~s de asumirlo. 

6) Verific.ar las condiciones de promoci6n del candida-

to interno (debe estar en el punto exacto para ser 

promovido) y de sustitución (si el candidato inter

no ya tiene =emplazo para su cargo) • 

Las ventajas principales derivadas del reclutamiento iE 

terno son: es m~s econ6mico para la empresa (evita gastos PE 
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blicitarios, costos de admisión, costos de integraci6n del -

nuevo empleado, etc.); es más rápido, dependiendo de la posl:_ 

bilidad del empleado de ser transferido o promovido de inme

diato, evitando las demoras frecuentes del reclutamiento ex

terno; presenta mayor !ndice de validez y de seguridad, deb.!_ 

do a que el candidato ya es conocido y evaluado; el margen -

de error es reducido, gracias al volumen de inforrnaci6n dis-

ponible en archivos; es una fuente poderosa de motivaci6n P!!; 

ra los empleados, dado que perciben la posibilidad de aseen-

so dentro de la organizaci6n, aprovecha las inversiones ya -

efectuadas por la empresa en t~rminos de entrenamiento y de 

perfeccionamiento del personal; y desarrolla un sano esp!ri-

tu de competencia, entre el personal, teniendo en cuenta que 

las oportunidades son ofrecidas a quienes realmente demues-

tran condiciones de merecerlas.(B) 

B) Fuente Externa 

El reclutamiento externo se origina cuando la empresa -

convoca a candidatos externos. Este reclutamiento se dirige 

a candidatos reale.s o potenciales disponibles o ubicados 

otras empresas, pudiendo ser involucradas una o más de las -

siguientes técnicas: 

1) Consulta a los archivos de candidatos que se prese~ 

(8) Cfr .. Hernández y Rodríguez, Sergio y otros. Administración de - -
personal, Grupo Editorial Iberoamérica, México, 1986, p .. 12. 
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taran en otros reclutamientos. 

2) Presentaci6n de candidatos por parte del sindicato. 

3) utilizaci6n de medios publicitarios como periódicos 

y revistas. 

4) Recurrencia a Agencias de reclutamiento. 

5) Conferencias y charlas en universidades e institu-

tos, etc. 

Estas técnicas de reclutamiento son denominadas veh!cu

las de reclutamiento, pues son medios de comunicaci6n. 

El reclutador de candidatos externos debe cumplir requ! 

sitos tales como: capacidad para aprender los trabajos real! 

zados por los diversos cargos y reconocer las habilidades n~ 

cesarías para su desempeño; capacidad para asimilar las pal! 

ticas de la empresa; habilidad para percibir las diferencias 

individuales, los niveles de habilidad y los requisitos exi

gidos para el cargo; y competencia interpersonal, es decir -

sensibilidad para relacionarse y mantener una comunicación -

6ptima. 

3.4. SELECCIÓN DE PERSONAL 

El reclutamiento y la selección de personal deben ser -

considerados como dos fases de un mismo proceso, es decir la 

introducción de recursos humanos en la organizaci6n. 
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La selecci6n de recursos humanos, consiste en la elec-

ci6n del candidato adecuado para el cargo respectivo. Esto 

implica elegir a los candidatos que más se apegan al perfil 

del puesto, con la finalidad de mantener o aumentar la efi-

ciencia y el desempeño del personal en su conjunto. 

El proceso de selecci6n es una serie de etapas espec!f! 

cas que se utilizan para decidir cuáles son los candidatos a 

los que se debe contratar. 

El proceso se inicia cuando los candidatos solicitan un 

empleo, y concluye con la decisión de contrataci6n. Las et~ 

pas intermedias hacen coincidir las necesidades de empleo -

del candidato y la organizaci6n. 

Este proceso es crucial para la administración de pers~ 

nal. Esto se debe a que el análisis de empleos, la planea-

ci6n de recursos humanos y el reclutamiento se realizan pri

mordialmente como ayudas para la selecci6n de candidatos. 

En consecuencia si esta funci6n se realiza de manera inade-

cuada, los esfuerzos anteriores se desperdician. Una inade

cuada selecci6n impide que el departamento de personal alca~ 

ce 6ptimamente los objetivos tanto de esta área como de la -

organizaci6n. 

Como la selecci6n de recursos humanos es un sistema de 

comparación y de toma de decisiones, necesariamente debe ªP2 

yarse en cierta informaci6n. La recolecci6n de informaci6n 
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respecto del cargo que se pretende cubrir, puede realizarse 

de la siguiente forma: 

1) Analizando el puesto mediante la precisi6n de los ª.!! 

pectas intrínsecos (contenido del cargo) y extrínse

cos (requisitos que el cargo exige de su ocupante). 

2) Aplicando la t~cnica de incidentes críticos, la cual 

consiste en la anotaci6n siStemática que debe hacer

se en relaci6n a todos los hechos y comportamientos 

de los ocupantes del cargo considerado. Esta t~cni

ca tiene como objetivo definir las características -

deseables que mejoren el desempeño en los futuros -

candidatos. 

3) Estudiando la solicitud del empleado, lo cual consi,! 

te en la verificaci6n de los datos solicitados. 

4) Comparando el cargo vacante, con el de otras em~re-

sas. Esto debe hacerse cuando se trata de algGn ºªE 
go nuevo, por lo cual debe verificarse el contenido, 

requisitos y caracter!sticas, tanto del puesto como 

de sus ocupantes. 

A partir de estas informaciones, la direcci6n de perso

nal, tiene elementos para la elaboraci6n de una ficha de es

pecificaciones del cargo denominada profisiográfica, la cual 

debe contener los atributos psicol6gicos y físicos necesa- -

rios para el desempeño del cargo. Mediante esta ficha se --
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pueden establecer las t~cnicas de selecci6n más adecuadas p~ 

ra cada caso. Realizado esto, el paso siguiente es la elec-

ci6n de las técnicas de selecci6n m~s apropiadas. Dichas -

técnicas son: 1) la entrevista; 2) pruebas o test de conoci

mientos o de capacidad; 3) test psicométricos; 4) test de 

personalidad; 5) técnicas de personalidad; 6) técnicas de s_! 

mulaci6n. 

3.4.1. ENTREVISTAS 

La entrevista de selecci6n es una conversación formal y 

profunda que se lleva a cabo para evaluar la aceptabilidad -

de un candidato. El entrevistador trata de investigar dos -

aspectos fundamentales: 

- ¿Puede el candidato realizar el trabajo? 

- ¿C6mo se compara al candidato con otros que solicitan 

el empleo? 

De estas respuestas dependerá en buena medida la elec-

ci6n final. 

Por lo gen~ral las entrevistas se realizan individual-

mente entre el entrevistador y el candidato. Sin embargo, -

en ocasiones se llevan a cabo entrevistas colectivas en las 

cuales se reúnen los candidatos con dos o más entrevistado-

res. Este método les permite evaluar a los candidatos, con 

las mismas preguntas y respuestas, mejor&ndose así la confi~ 

bilidad de los resultados. 
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Tanto si se realizan entrevistas individuales o colect! 

vas, cada una tiene distintos formatos, que dependen del ti

po de preguntas· contenidas. Los formatos más usuales inclu

yen preguntas que pueden ser estructuradas o no. El formato 

estructurado contiene una lista predeterminada de verifica-

ci6n; mientras que la no estructurada integra preguntas no -

planeadas y se hacen a medida que avanza la entrevista. 

3.4.2. PRUEBAS O TEST DE CONOCIMIENTOS O DE CAPACIDAD 

Estas pruebas o test tienen corno objetivo evaluar el 

grado de nociones, conocimientos y habilidades adquiridas a 

través del estudio, de la práctica o del ejercicio. su apl! 

caci6n puede ser oral, escrita o de realización (ejecutando 

un trabajo) . 

En cuanto al área de conoci~ientos, las pruebas pueden 

ser generales o especificas (directamente relacionadas con -

el cargo de referencia). 

3.4.3. TEST PSICO~ETRICOS 

Estos test, se basan en el análisis de muestras del com 

portamiento humano, en condiciones estandarizadas, que verifi 

can la capacidad y aptitud para generalizar y prever el com

portamiento en determinado trabajo. Su finalidad es facili-
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tar la predicci6n de lo que una persona hará en el futuro. -

se basan en las diferencias individuales, que pueden ser fí

sicas, intelectuales y de personalidad; analizan adem~s en -

qu~ y cuánto varía l~ capacidad o la actitud del individuo, 

en relaci6n con el grupo tomado como patr6n de cornparaci6n. 

3.4.4. TEST DE PERSONALIDAD 

Los test de personalidad analizan las diversas caracte

rísticas determinadas por el carácter (rasgos adquiridos) y 

por el temperamento (rasgos innatos). 

Estos test son genéricos cuando revelan los rasgos gen~ 

rales de personalidad en una síntesis global y son llamados 

también psicodiagn6sticos. Son específicos cuando investi-

gan determinados rasgos o aspectos de la personalidad (ansi~ 

dad, agresividad). 

3.4.5. TECNICAS DE SIMULACION 

Estas t€cnicas consisten en someter a una situación de 

dramatización al' candidato, sobre algfin acontecimiento gene

ralmente relacionado con el futuro papel que desempeñará en 

la empresa. Mediante esto el error probable e intrínseco de 

cualquier sistema de selecci6n, puede ser reducido e inclus! 

ve el propio candidato puede verificar su adecuaci6n o, ina

decuación al cargo pretendido. 
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De.los resultados de las t~cnicas aplicadas se procede 

a la decisión de aceptación o rechazo del candidato. 

3.5, CAPACITACIÓN 

Despu~s de seleccionar a los empleados es coman que ~s

tos no est~n preparados para que su desempeño sea aprobado. 

Corno primer paso es preciso integrarlos en el ambiente so- -

cial y de trabajo de la organizaci6n. Como segundo paso de

be corregirse su deficiencia mediante la capacitación, la -

cual se inicia con la evaluación de necesidades. En seguida, 

deben establecerse objetivos específicos de capacitación, -

los cuales dan sentido al programa de capacitación y sirven 

para la evaluación de ~sta cuando el mismo concluya. 

La capacitaci6n y el desarrollo de empleados nuevos, 

son aspectos importantísimos de la administraci6n de recur-

sos humanos. Las diferencias principales entre ambos conceE 

tos se relacionan con el tiempo. La capacitaci6n se refiere 

a las necesidades inmediatas, mientras que el desarrollo bu~ 

ca alcanzar obje~ivos a largo plazo. La capacitaci6n tiene 

una perspectiva de ahora y c6mo en cambio el desarrollo de 

los empleados ayuda a las personas a adquirir las habilida-

des y características que requieren para el futuro, y así -

ayudan tanto al empleado corno a la organizaci6n a enfrentar 

los cambios. 



67 

3.5.1. CONCEPTOS DE CAPACITACION 

El t~rrnino capacitaci6n, se refiere al proceso sistemá

tico que proporciona al trabajador los conocimientos te6ri-

cos y prácticos que le permitan ejecutar su trabajo de acueE 

do con los stándares establecidos. Así entendida la capaci

tación, es necesario como primer paso investigar cuales con2 

cimientos y habilidades no están en su punto 6ptimo, para -

as! determinar cu§les son las acciones que ofrecen mayor op

ci6n, ejecutarlas y más adelante evaluar en qu~ condici6n se 

encuentran. 

Las necesidades de capacitaci6n deben tomar en cuenta -

los aspectos que a continuaci6n se numeran: 

A) Las necesidades del entrenamiento son aquellos temas, 

conocimientos o habilidades aue deben ser aprendidos, desa-

rrollados o modificados para mejorar la calidad del trabajo 

y la preparaci6n integral del individuo como miembro de la -

organizaci6n. 

La determinaci6n de necesidades parte generalmente de -

un análisis de la situaci6n organizacional actual, comparán

dola con la ideal. De este an~lisis se deducen los conoci-

mientos, habilidades y aptitudes necesarias para que los in

dividuos integrantes de la organizaci6n superen deficiencias 

y prevengan situaciones críticas. 

Para realizar una buena determinaci6n de necesidades, -
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es indispensable obtener la información de varias fuentes y 

después cruzar los resultados obtenidos. Generalmente las -

fuentes de información incluyen: 

1) Datos estadísticos del personal: evaluación del de-

sernpeño, índices de rotación, índices de ausentismo, 

índices de accidentes e índices de comportamiento. 

2) Datos t~cnicos y de personal: análisis de puestos, -

an&lisis de actividades, estudios de selección, in-

ventaría de personal, perfiles de puestos, plan de -

vida y carrera. 

3) Medio ambiente organizacional: actitudes, motivaci6n, 

cultura de la organización, resistencia al cambio y 

estructura organizacional. 

4) Tecnología: procesos, operaciones, equipo y proble-

rnas tecnol6gicos. 

Una vez definida la situación id6nea (lo que debiera h!!. 

cerse) , debe determinarse por medio de una investigación la 

situación real (lo que se hace). Para definir la situación 

real se proponen diferentes técnicas que aunque no son apli

cables a todas l'as empresas ni a todos los empleados, s! son 

susceptibles de adaptación: 

- Entrevista 

- Cuestionarios 

- Pruebas 
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-An~lisis por discusi6n de grupo 

-Observaci6n directa 

- Encuestas 

- Quejas 

-Registros de personal 

- Indices 

Mediante el an~lisis comparativo, entre la situación 

ideal y real, se pueden obtener resultados, precisando si 

las discrepancias encontradas se refieren a necesidades de: 

la empresa, la empresa y el trabajador en conjunto y, el tr~ 

bajador. Los dos altimos tipos de discrepancias, son las n~ 

cesidades de capacitación y adiestramiento. <
9

> 

B) Dichas necesidades constituyen la diferencia entre -

el desempeño actual del colaborador en su puesto de trabajo 

y las necesidades de trabajo presentes y futuras de conform! 

dad con los objetivos de la organización. 

C) Tambi~n pueden considerarse corno aquellas carencias 

en los conocimientos o habilidades que bloquean o impiden el 

desarrollo de las potencialidades del individuo y la efica-

cia en el desemp~ño de su puesto de trabajo. 

De entre otras fuentes de origen para determinar las n~ 

cesidades de capacitaci6n y desarrollo pueden mencionarse 

las siguientes: 

(9) Cfr. SEOUE. Capacitación y Desarrollo, Dirección General de Recu_E 
sos Hwnanos, Documento interno. 
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1) El análisis, descripción y evaluaci6n de los puestos. 

2) La calificaci6n de méritos y la evaluaci6n del nivel 

de desempeño de los empleados. 

3) Nuevas contrataciones, transferencias y rotación de 

personal. 

4) Promociones y ascensos del personal. 

5) Informaci6n estadística derivada de encuestas, cues

tiona-ríos o entrevistas diseñadas especialmente para 

determinar necesidades. 

6) Indices de desperdicio y altos costos de operaci6n. 

7) Niveles de seguridad e higiene industrial. 

8) Quejas. 

9) Peticiones expresas respecto de capacitaci6n plante~ 

das individual y grupalmente. 

10) Evaluaci6n de cursos y seminarios. 

11) Expansi6n y crecimiento de la organización. 

12) Inspecciones y auditorías. 

13) Reconocimientos oficiales. (lO) 

Una vez detectadas las necesidades de capacitaci6n y d~ 

sarrollo, deben diseñarse los planes y programas de capacit~ 

ci6n. 

Planes y Programas 

Los programas de capacitaci6n incluyen la descripci6n, 

(10) Cfr. Siliceo Alfonso. Capacitación y desarrollo de personal, Ed. 
Limusa, México, 1990, p. 59. 
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jerarquizaci6n, agrupamiento y secuencia de todas aquellas -

actividades que tienen como fin lograr cambios de conducta -

en las personas y en los niveles necesarios. 

Los programas requieren un planeamiento, que incluye: 

1) Enfoque de cada necesidad especifica. 

2) Definici6n clara del objetivo del entrenamiento. 

3) Divisi6n del trabajo, para desarrollarlo en m6dulos, 

paquetes o ciclos. 

4) Determinaci6n del contenido del entrenamiento, en -

cuanto a la cantidad y calidad de informaci6n. 

S) Elecci6n de los m~todos de entrenamiento segGn la -

tecnolog!a disponible. 

6) Definici6n de los recursos necesarios para la impla~ 

taci6n de la capacitaci6n. 

7) Definición del personal que debe ser capacitado, ca~ 

siderándose: el nCimero de personas, la disponibili-

dad de tiempo; grado de habilidad, conocimientos y -

tipos de actitudes, y características personales del 

comportamiento. 

8) Sitio donde se impartirá el entrenamiento, ya sea en 

el cargo, fuera del cargo, en la empresa o fuera de 

ésta. 

9) Periodicidad del entrenamiento, escogiendo el hora-

ria m~s oportuno o la ocasi6n más propicia. 
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10) Cálculo de la relaci6n, costo beneficio del programa. 

11) Control y evaluaci6n de los resultados para la veri

ficaci6n de puntos críticos que demanden ajustes o -

modif icacianes en el programa para mejorar su efica

cia. (ll) 

En suma, el plan de entrenamiento busca responder seis 

preguntas b~sicas: ¿qu~ debe ser enseñado?, ¿qui~n debe 

aprender?, ¿cuándo debe ser enseñado?, ¿d6nde debe ser ense-

ñado?, ¿c6mo se debe enseñar? y, ¿quién debe enseñar?. 

Dado que es importante la def inici6n de los objetivos -

del programa, es pertinente abundar en esto. La definición 

de los objetivos siempre se hace en función de las necesida-

des detectadas. Su determinación correcta proporciona vent~ 

jas importantes como son: 

a) Precisar la comunicaci6n entre los involucrados. 

b) Unificar criterios y lenguaje utilizado en el mismo. 

e) Facilitar la identif icaci6n de instructores y pers2 

nal para capacitar con los planes establecidos. 

d) Las actividades programadas tienen sentido debido a 

que prev,iamente se establecen metas para ellas. 

e) Se garantiza la eficacia del proceso de capacitaci6n. 

f) Permite programar y estructurar las actividades y s~ 

leccionar las técnicas y los métodos más adecuados. 

(11) Cfr. Chiavenato, Idalberto. Op.cit., p. 482. 
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Eiecuci6n de Programas 

Establecidos los objetivos de la capacitaci6n en fun- -

ci6n de las necesidades diagnosticadas y elaborado el progr~ 

ma, el siguiente paso es su ejecuci6n. 

La ejecuci6n se basa fundamentalmente en la coordina- -

ci6n, dado que en etapas anteriores, se efectuó la planea- -

ci6n y organizaci6n correspondiente. y en una etapa poste- -

rior se evaluarán los resultados obtenidos. 

La coordinaci6n se basa en una serie de formatos entre 

los cuales destaca lo siguiente: 

1) Tarjeta de control de cursos recibidos: 

En ésta se lleva el historial personal de cada trab~ 

jador en cuanto a los cursos que ha tomado; su asis

tencia, aprovechamiento y datos generales. 

2) Lista de verificación de requerimientos del programa: 

Esta refleja la coordinaci6n efectiva, considerándo

se todos los aspectos necesarios para la ejecuci6n -

como son: el instructor, el local, el paquete didác

tico, el presupuesto, etc. 

3) Forma de recopilaci6n de datos: 

Esta forma es llenada por el instructor seleccionado; 

en ella se anota el objetivo instruccional, el cent~ 

nido del programa, la metodolog!a a utilizar, el - -

equipo necesario y la duraci6n del plan. 
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4) Invitaci6n para participantes: 

En ~stas se da toda la informaci6n general del pro-

grama, como fecha de realizaci6n, nombre del instru~ 

tor, etc. 

5) Lista de asistencia: 

Esta representa el control de qui~nes se presentarán 

al curso y su constancia durante el mismo. 

El ~xito de la ejecución depende principalmente de los 

siguientes factores: de la adecuación del programa de entre

namiento a las necesidades de la organizaci6n; de la calidad 

del material de entrenamiento presentado; de la cooperación 

de los jefes y directivos de la empresa; de la calidad y pr~ 

paraci6n de los instructores; y de la calidad de los aprend! 

ces. 

Evaluaci6n 

La parte final del proceso de capacitaci6n es la evalu~ 

ci6n de los resultados obtenidos. Esta es necesaria por - -

tres causas fundamentales: 

a) Para precisar la efectividad de la capacitaci6n en -

la relación con los objetivos establecidos. 

b) Para justificar el costo del desarrollo del plan y -

el mantenimiento de cada programa. 

c) Para justificar el tiempo invertido. 
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La_evaluaci6n debe considerar dos aspectos b§sicos: 

1) Determinar hasta qué punto el entrenamiento realmen-

te incidió en las modificaciones deseadas en el com-

portamiento de los empleados. 

2) Demostrar si los resultados del entrenamiento prese~ 

tan relación con la consecuci6n de las metas de la -

empre_sa. 

Si los: anteriores puntos se cumplen, entonces el progr~ 

ma habrá cu~plido con sus objetivos. 

3,6, EVALUACIÓN DEL DESEMPEÑO 

La evaluaci6n del desempeño "es el proceso mediante el 

cual las organizaciones evalGan el desarrollo de sus emplea

dos en el trabajo. 11 <1 2 ) 

Toda evaluaci6n es un proceso para estimar o juzgar el 

valor, la excelencia, las cualidades o el status de la pers2 

na. 

La evaluaci.6n del desempeño, es un concepto dinámico, -

dado que los empleados son siempre evaluados, bien sea far-

mal o informalmente con cierta continuidad por las organiza

ciones. Además, es un medio mediante el cual se pueden ha--

(12) Werther, William B. y Davis, Keith. Dirección de personal y recur
sos humanos, Ed. Mc-Graw Hill, México, 1986, p. 264. 
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llar problemas de supervisi6n de personal, de integración -

del empleado a la empresa o al cargo que ocupa, del no apro

vechamiento de empleados con un potencial m~s elevado que -

aqu~l que es exigido por el cargo, entre otros. 

La evaluaci6n hace pasible lo siguiente: 

a) Mejoramiento del rendimiento. 

b) Ajustes de compensaciones. 

e) Necesidades de capacitación y desarrollo. 

d) Registro de errores en la inforrnaci6n. 

De esta manera, las evaluaciones logran que las compen

saciones, las colocaciones, la capacitaci6n, el desarrollo y 

la orientaci6n de carreras sean más eficaces. Sin un siste

ma eficaz de evaluaciones, los ascensos, las transferencias, 

y políticas de escalaf6n, se toman por medio de elementos 

subjetivos. La consecuencia es que el personal no sienta 

perspectivas claras de desarrollo y que sus capacidades no -

sean aprovechadas al máximo. Esta falta de retroalimenta- -

ci6n puede hacer que la direcci6n de personal no alcance sus 

objetivos. Luego entonces, la evaluaci6n debe ofrecer un -

cuadro preciso a.el rendimiento del personal en el trabajo. -

Para alcanzar esta meta, los sistemas de evaluación. Deben 

estar relacionados con el puesto, ser prácticos, tener nor-

mas y usar medidas confiables. Un método complicado y poco 

práctico puede conducir a imprecisiones que reducen la ef ic~ 

cia de la evaluaci6n. 
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La evaluaci6n requiere, como se menciona arriba, normas 

de rendimiento, las que sirven para medir los resultados d~ 

seados en cualquier empleo. A partir de los deberes y las 

normas que se incluyen en la descripción del empleo, el ana

lista puede decidir qu~ conductas son cr~ticas, cuando esta 

informaci6n no existe o es poco clara, se elaboran normas a 

partir de la observaci6n del trabajo. Existen dos m~todos -

generalmente utilizados para la evaluaci6n: los orientados -

al pasado y los orientados hacia el futuro. 

Los m~todos orientados al pasado, tienen la ventaja de 

ocuparse del rendimiento que ya se ha producido y que, hasta 

cierto punto, se puede medir. La desventaja evidente es que 

el desempeño del pasado no se puede modificar. No obstante, 

los empleados pueden recibir retroalimentaci6n sobre sus es

fuerzos. Las t~cnicas de evaluaci6n más utilizadas de este 

tipo incluyen: escala de calificaci6n, escalas de califica-

ci6n basadas en la conducta y listas de verificaci6n. 

Las evaluaciones orientadas hacia el futuro evalGan el 

potencial de los empleados. A la vez que establecen metas -

de desempeño para el futuro. Las t~cnicas más utilizadas -

son: autoevaluaciones, evaluaciones psicológicas y adminis-

traci6n por objetivos. 
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3.7. ADMINISTRACIÓN DE SALARIOS 

una de las formas en que la direcci6n de personal, lo-

gra el rendimiento de los empleados. Su motivación y satis

facci6n es mediante los sueldos. Estos son los que reciben 

los empleados a cambio de su trabajo. 

La administraci6n de salarios se refiere a 11 el conjunto 

de principios y directrices que reflejan la orientaci6n y la 

filosof.ia de la organizaci6n. 11 <
13

> 

Un buen sistema de administraci6n de salarios es la ca-

lwnna vertebral de las pol!ticas que afectan la adquisición 

y utilizaci6n de los recursos humanos. 11 Un buen sistema de 

remuneración tiene por lo menos cinco objetivos principales: 

1) los empleados deben percibir el sistema como algo justo; 

2) el paquete de remuneración ha de ser externamente cornpet! 

tivo; 3) al diseñar una estructura justa de sueldos y sala--

ríos competitivos, la organizaci6n ha de tener en cuenta sus 

propios medios econ6rnicos; 4) las políticas de rernuneraci6n 

deben ceñirse a la ley; 5) la estructura de remuneraci6n de

berá tomar en consideraci6n, el aporte de los empleados (m~

ritos) así como 'su antigiledad. 11 (l 4 ) 

Sin lugar a dudas, los empleados desean ver una rela- -

(13) Chiavenato, Idalberto. Oo.cit., p. 407. 
(14) Alpanderi Guvene, G. Pl~n estratégica aplicada a los recur

sos humanos, Ed. Norma, Colombia, 1985, p. 308. 
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ci6n positiva entre las destrezas, los esfuerzos y los cono

cimientos que aportan a la organizaci6n, por una parte, y e1 

pago y demás recompensas que reciben, si la remuneraci6n es-

tá por debajo de las espectativas del empleado, ~ste siente 

que hay injusticia. Además si perciben que están contribu-

yendo más a la empresa o que son más calificados que otros -

con sueldo igual o superior, pueden optar por disminuir su -

participaci6n mediante el ausentismo, trabajo de mala cali-

dad, falta de cooperaci6n o reducci6n de actividades, entre 

otras. 

Por otra parte, cuando hay una forma objetiva de deter

minar el valor relativo de cada cargo y el desempeño de cada 

persona, los empleados tendrán menos tendencia a sentirse c2 

mo victimas de una injusticia dado que la remuneraci6n es 

equitativa. 

La eficacia de un sistema de remuneraci6n se mide por -

el gr~do en que ayuda a atraer, retener y motivar a los em-

pleados. Un buen sistema de administraci6n de salarios y de 

remuneraci6n debe ofrecer un m~todo sistem&tico de analizar 

los cargos, incluyendo las descripciones y especificaciones 

que aclaren la funci6n, la autoridad y la responsabilidad de 

los empleados. Ademas debe conducir a un m~todo integral y 

constante de evaluar y clasificar los cargos; y debe garant!, 

zar un m~todo justo y equitativo de fijar los aumentos de --

rrf ~, ·fi:3rs
SALIR DE lí\ 
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sueldos y salarios. Por Gltimo debe ofrecer un análisis - -

exhaustivo de cada cargo que permita a todos los departamen

tos, seleccionar, capücitar y trasladar empleados. 



CAPITULO IV 

EL INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES 
DE LOS TRABAJADORES DEL ESTADO 

4.1, ANTECEDENTES 

La Direcci6n de Pensiones Civiles, es el antecedente i~ 

mediato del ISSSTE. El decreto que la crea est~ fechado el 

12 de agosto de 1925. Fue una instituci6n que naci6 al ca-

lar de las luchas laborales de aquellos tiempos. Respondi6 

a las inquietudes y a las demandas justas de los trabajado-

res que vieron en ella una alternativa, para la satisfacci6n 

de sus necesidades y las de sus familiares. 

La Constituci6n Pol!tica de 1917, estableci6 normas la

borales sustanciales, en su capitulo del trabajo y la ~revi

si6n social, donde se regulan las relaciones obrero patrona

les. Sin embargo, los trabajadores del Estado carec!an de -

derechos constitucionales efectivos, por lo que los trabaja

dores al servicio del Estado lucharon por la creaci6n de la 

mencionada Direcci6n General de Pensiones, "esta instituci6n 

ofreci6 a los trabajadores la pensi6n de retiro a los 55 ~ -

años de edad y a los 35 años de servicio, además de pr~sta--
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mes a corto plazo". (l) La política de pensi6n se fijaba en 

raz6n del 1.5% a partir del Gltimo sueldo diario. Esto se -

multiplicaba por el nGmero de años de servicio. Al igual -

que hoy, se hac!an descuentos de los trabajadores para sost~ 

ner la instituci6n, se fijaban en relaci6n con la edad, así, 

a la edad de 56 años, quedaban exentos de la obligaci6n de -

aportar su cuota. 

Por otro lado, la seguridad social para los trabajado--

res qued6 definida en la fracci6n 29 del artículo 123 Consti 

tucional. Pero desde que entr6 en vigor la carta fundamen-

tal hasta el año de 1929, dicha fracci6n carecía de su ley -

reglamentaria. Por esta raz6n los efectos tutelares del - -

constitucionalismo social, no se hab!an dejado sentir con la 

fuerza que los trabajadores reclamaban. Fue precisamente d.!! 

rante el periodo presidencial del General Calles (1924-1928) 

cuando se ataca este problema al crearse la Direcci6n de Pe~ 

sienes, representando el primer avance logrado en beneficio 

de los empleados de gobierno, garantizando prestaciones so-

ciales y econ6micas para su beneficio. 

Durante el breve mandato del licenciado Emilio Portes -

Gil, fue posible reformar la constituci6n con el objeto de -

que se considerase de utilidad p~blica, la expedici6n de una 

ley del Seguro Social. Se establece así el marco legal e --

(1) ISSSTE. E1 ISSSTE y 1a seguridad social para 1os trabajadores del 

~' ISSSTE, México, 1990, p. 190. 
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instrumental que cristalizaría la política de sequridad so-

cial del gobierno. El 6 de septiembre de 1929, se publica -

en el Diario Oficial de la Federaci6n, la reforma que clara-

mente estipulaba que: 11 se considera de utilidad pGblica, la 

expedici6n de la Ley del Seguro Social y ella comprender§ s~ 

guros de invalidez, de vida, de cesaci6n involuntaria del 

trabajo, de enfermedades y accidentes y otros con fines aná

logos." <2
> 

Correspondi6 al presidente Manuel Avila Camacho, enviar 

la iniciativa de Ley del Seguro social en el año de 1942, la 

cual fue aprobada por las cámaras en 1942. Al año siguiente, 

el 19 de enero, el Ejecutivo publicó la Ley en el Diario Of! 

cial. Esta Ley reformaba la expedida en 1929, y con ella se 

cre6 el Instituto Mexicano del Seguro Social, mediante esta 

instituci6n, se garantizaba el bienestar econ6mico de qran-

des sectores sociales. Paralelamente, en el año de 1946, --

los trabajadores del Estado y el gobierno de la Repablica, -

llegaron a un acuerdo para reformar la Lev de Pensiones, y -

el 5 de marzo de ese año, se expide la nueva Ley. 11 Desgra--

ciadarnente, este instrumento jurídico tuvo vigencia limitada. 

S6lo se aplic6 a los miembros del magisterio y a los vetera

nos de la Revoluci6n. Tenia algunas deficiencias técnicas, 

por lo cual se procedi6 a una nueva reforma en 1947, publi--

(2) Sindicato Nacional de Trabajadores del ISSSTE. Historia del Sindi
cato Nacional de Trabajadores del ISSSTE, México, 1988, p. 87. 
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cándose una nueva Ley de Pensiones Civiles el 31 de diciem-

bre de 1947 y entrando en vigor el 3 de enero de 1948."< 3
> 

En esta Gltima Ley, se observó un avance trascendente -

respecto al anterior en relación al monto de las pensiones, 

y a la inclusi6n de un mayor namero de trabajadores al servi 

cio del Estado. Asimismo, el Estado se comprometía a contri 

buir con mayores subvenciones, al programa de pensiones (el 

Estado aportarta una cantidad iqual al 100% de la aportada -

por los trabajadores). Tambi~n se reducían los intereses s2 

bre los pr€stamos a los trabajadores y se autorizaba la in-

versi6n en la formaci6n y construcci6n de colonias para tra-

bajadores. 

En 1959 finalmente se expide la Ley del ISSSTE, con la 

que desaparecen tanto la Ley de 1948, corno la Direcci6n de -

Pensiones Civiles, surgiendo el Instituto de Seguridad y SeE 

vicios Sociales de los Trabajadores del Estado. Esta Ley 

fue promulgada el 28 de diciembre de 1959 y publicada el 30 

del mismo mes, entr6 en vigor el 1° de enero de 1960. Dice 

en su articulo IV: 11 La Direcci6n de Pensiones Civiles, crea-

da por la Ley de Pensiones Civiles y de Retiro del 12 de - -

agosto de 1925, se transforma en un organismo que se denomi

nará Instituto de Seguridad y de Servicios Sociales de los -

Trabajadores del Estado. u 

(3) ISSSTE, op.cit., p. 249. 



85 

4.2. LA LEY DEL ISSSTE 

En el apartado B) del artículo 123 Constitucional, se -

consagran los derechos fundamentales del trabajador al serv.!_ 

cio del Estado entre otros, la seguridad social en la frac--

ci6n XI (inciso A al F). 

Siendo la Ley del ISSSTE, anterior al apartado B,< 4
> ya 

que fue promulgada como se dijo el 28 de diciembre de 1959, 

es sin embargo, reglamentaria de dicho apartado. 

La Ley del ISSSTE de 1960, incluy6 prestaciones que en 

su amplitud cumplen los anhelos de los trabajadores al serv! 

cio del Estado en materia de seguridad social. 

4. 3. REGLAMENTO DE ESCALAFÓN EM EL ISSSTE 

Es bien sabido, que las dependencias y entidades del 92 

bierno federal, deber~n otorgar prioridad dentro de sus pro

gramas de trabajo, a aquellas acciones que permitan moderni-

zar, simplificar y desconcentrar trfimites y procedimientos, 

tanto aquellos que permitan mejorar los servicios y atenci6n 

a los derechohabientes, como los aue est~n orientados para -

mejorar la productividad, eficiencia y toma interna de deci-

sienes. 

(4) En 1960, la Constitución general de la República fue adicionada -
con un apartado B, para definir la relación del gobierno con sus -
trabajadores. 
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Por ello el ISSSTE, en su reglamento de escalafón, se -

encuadra dentro del contexto de los preceptos constituciona

les del artículo 123 en su apartado B, en la medida en que -

concerta las voluntades del SNTISSSTE y el propio Instituto 

por hacer valer los derechos de los trabajadores, basado en 

principios de justicia y equidad; y además, responde al pro

p6sito de que los problemas se resuelvan en el mismo lugar -

donde se originan, tomando en cuenta los acuerdos tomados en 

el 8º congreso Nacional del Sindicato Nacional de Trabajado

res del mencionado Instituto, celebrado en el mes de febrero 

de 1987, en el que establecen la necesidad de facilitar y -

transparentar el proceso relativo a movimientos escalafona-

rios, y la conveniencia de crear un escalafón por cada cen-

tro de trabajo; lo que indudablemente representa una justa -

aplicación de los derechos de ascenso de los trabajadores de 

base del Instituto, con apego al Catálogo Institucional de -

Puestos, mismo que por disposición del Gobierno Federal vino 

a desplazar al sistema de categorías con el que se venía OP!: 

randa. 

Con la firme intención de llevar a cabo lo señalado an

teriormente, el Instituto y su sindicato, el 1° de octubre -

de 1987, suscribieron un acuerdo mediante el cual se compro

metieron a formular el nuevo Reglamento de Escalafón, mismo 

que señala claramente las políticas y procedimientos descon

centrados; con la finalidad de simplificar la aplicación de 
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los derechos de los trabajadores del Instituto, :en· todos y -

cada uno de los centros de trabajo que lo integran. 

Por lo anteriormente señalado, el Instituto y su sindi

cato, apegados al respeto irrestricto de los derechos de sus 

trabajadores y con la firme intención de coadyuvar con los -

programas ordenados por el Ejecutivo Federal en materia de -

modernizaci6n, desconcentraci6n y simplificaci6n de trfimites 

y procedimientos y, en una prueba manifiesta del entendimie~ 

to y colaboraci6n mutua que ha prevalecido entre ambas par-

tes, convinieron en suscribir el actual Reglamento de Escal~ 

f6n del ISSSTE, conscientes de la responsabilidad aue signi

fica dentro del proceso de mejoramiento y madernizaci6n de -

la administraci6n pGblica federal. 

4,4, EL ESCALAFÓN 

Se entiende por escalafón, el sistema orqanizado en ca

da dependencia, para efectuar las promociones de ascenso de 

los trabajadores y autorizar las permutas. 

Todos los trabajadores de base, con un mínimo de 6 me-

ses en la plaza del grado inmediato inferior, tienen derecho 

a participar en los concursos que se llevan a cabo para que 

sean ascendidos. 

En cada dependencia, se expedirá un reglamento de esca-
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laf6n conforme a las bases establecidas y se formular~ de c2 

man acuerdo por el titular y el sindicato respectivo. 

Los factores escalafonarios son los siguientes: 

I. Los conocimientos 

II. La aptitud 

III. La antigüedad 

IV. La disciplina 

v. La puntualidad 

Se entiende: 

a) Por conocimientos: "la posesi6n de los principios 

te6ricos y pr~cticos que se requieren para el desem

peño de una plazaº. 

b) Por aptitud: 11 la suma de facultades f!sicas y menta

les, la iniciativa, laboriosidad y la eficiencia pa

ra llevar a cabo una actividad determinada 11
• 

e) Por antigüedad: 11 el tiempo de servicios prestados a 

la dependencia correspondiente, o a otra distinta e~ 

yas relaciones laborales se rijan por la Ley Federal 

de los Trabajadores al servicio del Estado (Reglarne~ 

taria del apartado B) del artículo 123 Constitucio-

nal. 

Las vacantes se otorgarán a los trabajadores de la cat~ 

gor!a inmediata inferior, que acrediten mejores derechos en 

la valoración y calificación de los factores escalafonarios. 
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En igualdad de condiciones tendrá prioridad el trabaja

dor que acredite ser la anica fuente de ingresos de su fami

lia, o cuando existan varios en esta situación, se preferirá 

al que demuestre mayor tiempo de servicios prestados dentro 

de la misma unidad burocrática. 

Los factores escalafonarios se calificarán por medio de 

los tabuladores o a través de los sistemas adecuados de re-

gistro y evaluaci6n que señalen los reglamentos. 

En cada dependencia, funcionará una comisi6n mixta de -

escalaf6n integrada con igual número de representantes del -

titular y del sindicato, de acuerdo con las necesidades de -

la misma unidad, quienes designarán un árbitro que decida -

los casos de empate. Si no hay acuerdo, la designación la -

hará el Tribunal Federal de Conciliación y Arbitraje en un -

término que no excederá de diez días y de una lista de cua-

tro candidatos que las partes en conflicto propongan. 

Los titulares de las dependencias deberán proporcionar 

a las Comisiones Mixtas de Escalafón, los medios administra

tivos y materiales para su eficaz funcionamiento. 

Las facultades, obligaciones, atribuciones, procedimie!!. 

tos y derechos de las Comisiones Mixtas de Escalafón y de 

sus organismos auxiliares en su caso, quedarán señalados en 

los reglamentos y convenios. 

Los titulares darán a conocer a las Comisiones Mixtas -
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de Escalafón las vacantes que se presenten dentro de los 

diez días siguientes en que se dicte el aviso de baja o se -

apruebe oficialmente la creación de plazas de base. 

Al tener conocimiento de las vacantes, las comisiones -

mixtas de escalaf6n, procederán desde luego a convocar a un 

concurso, entre los trabajadores de la categoría inmediata -

inferior, mediante circulares o boletines que se fijarán en 

lugares visibles de los centros de trabajo correspondientes. 

Las convocatorias señalarán los requisitos para aplicar 

derechos, plazos para presentar solicitudes de participación 

en los concursos y demás datos que determinen los reglamen-

tos de las comisiones mixtas de escalafón. 

En los concursos se procederá por las comisiones a ver! 

ficar las pruebas a que se sometan los concursantes y a cali 

ficar los factores escalafonarios, teniendo en cuenta los a2 

cumentos, constancias o hechos que los comprueben, de acuer

do con la valuación fijada en los reglamentos. 

La vacante se otorgara al trabajador que habiendo sido 

aprobado de acuerdo con el reglamento respectivo, obtenga la 

mejor calificaci6n. 

Las plazas de Gltima categoría de nueva creaci6n o las 

disponibles en cada grupo, una vez corridos los escalafones 

respectivos con motivo de las vacantes que ocurrieren, y pr~ 

vio estudio realizado por el titular de la dependencia, to--
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mando en cuenta la opinión del sindicato, que justifique su 

ocupación, serAn cubiertos en un 50% libremente por los tit~ 

lares y el restante soi por los candidatos que proponga el -

sindicato. Los aspirantes para ocupar las plazas vacantes, 

deber~n reunir los requisitos que para esos puestos señale -

cada una de las dependencias. 

Cuando se trate de vacantes temporales que no se exce-

dan de seis meses, no se moverá el escalafón, el titular de 

la dependencia de que se trate, nombrará y removerá libremen. 

te al empleado interino que deba cubrirla. 

Las vacantes temporales mayores de seis meses, serán -

ocupadas por riguroso escalafón; pero los trabajadores asee!!. 

didos ser&n nombrados en todo caso con el carácter de provi

sionales, de tal modo que si quien disfrute de la licencia -

reingresare al servicio, autom~ticamente se correrd en forma 

inversa el escalaf6n y el trabajador provisional de la dlti

ma categor1a correspondiente, dejará de prestar sus serví- -

cios sin responsabilidad para el titular. 

Las vacantes temporales mayores de seis meses ser4n las 

que se originen por licencias, otorgadas a un trabajador de 

base en los términos del articulo 43, fracción VIII de la 

Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado. 

Por último, cabe señalar que el procedimiento para re-

solver las permutas de empleos, as1 como las inconformidades 
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de los trabajadores afectados por trámites o movimientos es

calafonarios, ser& previsto en los re9lamentos. 

4,5, VINCULACIÓN DEL SISTEMA ESCALAFONARIO Y LA CAPACITACIÓN 

Los organismos püblicos, plantean cada vez con mayor U.E 

gencia la necesidad de contar con recursos humanos de capac_! 

dad t~cnica administrativa adecuada, que permitan el desarr2 

lle y cumplimiento 6ptimo de sus funciones. Esta necesidad, 

comprende a todos los niveles de las organizaciones, operat.!_ 

vos, directivos y ejecutivos, ya que la consecuci6n de los -

objetivos de toda empresa, está en funci6n del trabajo con-

junto de todos y cada uno de sus miembros. 

Es bien sabido, que el proceso de la capacitaci6n impl.!_ 

ca realizar un esfuerzo coman entre empleados y gobierno, -

que dicho proceso es un mecanismo de participación activa, -

en donde participa el empleado independientemente del nivel 

jer~rquico que ocupe. 

Ante tal situaci6n, los fines de la capacitaci6n se - -

orientan a satisfacer simult~neamente, por un lado las nece

sidades de eficiencia de las instituciones y por otro las l.!::_ 

gitimas aspiraciones de superaci6n personal de los empleados. 

El pretender un cambio en la administración pGblica, im 

plica no s61o cambiar los métodos y sistemas de trabajo, si-
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no que antes de esto, cambiar la mentalidad tradicional de -

los servidores pGblicos, elevar su sentido de responsabili-

dad en el servicio, incrementar su aptitud y destreza para -

el mismo, as! como elevar su nivel de desarrollo cultural y 

social. 

Es bien sabido, que la capacitaci6n por sí misma, no -

puede resolver los problemas derivados de una organización -

deficiente. Tambi~n sabemos que difícilmente se podría lo-

grar a corto plazo un cambio radical en la mentalidad del -

servidor pGblico tradicional. Sin embargo, la capacitaci6n 

de personal se convierte en el instrumento de cambio m~s ac

tivo para lograr una nueva mentalidad, positiva y consciente 

de la responsabilidad que lleva implícita el servicio pGbli-

ca. 

D!a con dfa, se le da mayor importancia en las organiz~ 

cienes al hecho de poder contar y disponer, de un personal -

debidamente capacitado; el cual pueda desempeñar sus funcio

nes con eficacia. Sin embargo, todos los esfuerzos por lo-

grar una capacitaci6n bien intencionada, a través de la cual, 

los servidores pQblicos, tengan acceso a mejores niveles pr~ 

mocionales, se contraponen con una realidad muy distinta a -

los objetivos que persiguen los procesos de capacitaci6n. 

Es importante analizar, que tan efectiva es la capacit~ 

ci6n de personal en el sector pGblico y hasta d6nde puede 

llegar en su desarrollo laboral el servidor pGblico ante la 
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reglamentación escalafonaria de las instituciones gubernamen 

tales. 

El principal problema existente en las dependencias del 

Ejecutivo, es debido a que €stas cuentas con un presupuesto 

r1gido, y por lo tanto se tienen que sujetar a un determina

do tabulador, diseñado por programación y presupuesto. Por 

lo anterior, la problem~tica que se deriva, es gue, si el -

Instituto capacita a un trabajador, en una determinada rama 

del conocimiento, pero al mismo tiempo no cuenta con el so-

porte financiero requerido para crear la plaza, corno conse-

cuencia de esto, el trabajador se va a quedar estancado, con 

el riesgo de que quiz~ el trabajador se vaya a una empresa -

particular, donde sí le van a reconocer sus conocimientos, -

d~ndole el puesto y la retribución econ6rnica que se merezca. 

Esto es algo que se ha venido dando con frecuencia en la ad

ministraci6n pGblica, lo que no ocurre en las empresas priv~ 

das; ya que si ~stas mandan capacitar a un trabajador, de i~ 

mediato le absorben, en el campo y funciones donde se le ha

ya capacitado y se le remunera lo que le corresponde. 

Los movimientos escalafonarios, son el motor que rige, 

los movimientos ascendentes de los trabajadores de base, to

mando como punto de partida la calif icaci6n de los factores 

escalafonarios. 

El objetivo fundamental de los escalafones dentro de -

una organizaci6n, debe de ser el estimular a los trabajado--
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res, hacia el progreso dentro de su ámbito laboral dándole -

oportunidades de desarrollo a todos los empleados y, logran

do con esto que el trabajador, se esfuerce en el desempeño -

de sus funciones y las realice con la mayor eficiencia posi

ble. 

En el sector pGblico los movimientos escalafonarios, se 

efectGan aproximadamente cada seis meses, y de 100 trabajad~ 

res que puedan ser promovidos por concurso escalafonario, 50 

son ascendidos por la antigiledad con la que cuenten en ese -

momento. 

El procedimiento para efectuar las promociones de los -

trabajadores; se basa en la calificaci6n de una ficha escal~ 

fonaria, en ~sta estarán registradas las calificaciones de -

los factores escalafonarios al momento de tenerse una plaza 

vacante, se recurre a esas fichas y, como el concurso es peE 

manente, pr§cticamente el ascenso de los trabajadores, es un 

escalaf6n automático. 

Debido a los deficientes sistemas de calificaci6n de -

los factores escalafonarios en el sector pGblico, el factor 

antigileüdd, es el que determina en Gltirna instancia, los as

censos escalafonarios de los trabajadores. 

Por lo anterior surge la siguiente pregunta: 

En el caso de que exista una plaza vacante dentro de -

una instituci6n gubernamental, y al mismo tiempo se disponga 
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de personal, debidamente capacitado, para el adecuado desem

peño de las funciones requeridas, pero que no cuente con el 

factor antigüedad dentro de la instituci6n; y 9or otro lado, 

est~ de por medio personal que no cuente con la preparación, 

habilidades y aptitudes necesarias para el desempeño del 

puesto en cuestión, contando únicamente a su favor con X nú

mero de años de servicio. La pregunta seria: ¿A quién se le 

dar~ la promoci6n?. La pr~ctica ha demostrado, que la vaca~ 

te se le otorgar& a la persona con mayor antigiledad dentro -

de la instituci6n. 

Con base en el ejE!UPlo anterior, nos podemos dar cuenta 

que la capacitaci6n que recibi6 el primer empleado, no sir-

vi6 en funci6n de los objetivos que persigue, ya que como se 

pudo apreciar la promoci6n se le otorgará al trabajador que 

cuente con mayor antigüedad. 

Los problemas que generan este tipo de situaciones son 

muy grandes, ya que en muchas ocasiones, las personas que -

ocupan las vacantes de niveles superiores, pueden no estar -

debidamente preparadas para de~se con eficiencia en sus 

funciones; incrementándose de esta manera, los problemas de 

la instituci6n para la cual prestan sus servicios. 

Considerarnos de vital importancia, vincular la capacit~ 

ci6n con el sistema escalafonario de las instituciones, ya -

que esto seria la manera más clara y eficaz de beneficiar al 

trabajador, al obtener los recursos que le ayuden a resolver 

sus problemas. 
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La capacitación en el sector pGblico no es adecuada, d~ 

bido al hecho de que en la práctica no se le ofrecen oportu

nidades de mejoramiento al personal capacitado, por lo que -

esto ocasiona una gran frustración y desmotivaci6n en el em

pleado, al sentir que la capacitaci6n que le fue impartida -

no le sirvi6 en función de los beneficios que de ella pensa

ba obtener. 

Los factores escalafonarios, intervienen de manera di-

recta, en todos los movimientos del personal que se llevan a 

cabo, dentro de las instituciones gubernamentales. Es aquí 

donde surge la interrogante, de porqu~ la capacitaci6n de -

personal no es realmente efectiva en este ámbito, si se par

te del hecho, de que los objetivos de la mencionada son el -

proporcionar al empleado, mayores posibilidades de alcanzar 

puestos de mayor relevancia que se traduzcan a un meior ni-

vel de vida de los servidores pQblicos. 

En la practica, la mayor!a de los movimientos de perso

nal de base en el sector pGblico, son llevados a cabo mediaE 

te la aplicación de la reglamentación escalafonaria, tomando 

en cuenta principalmente la antigüedad de los trabajadores -

que pretenden ocupar alguna plaza vacante; y la mayor~a de -

las veces se pasan por alto, factores tan importantes como -

son; aptitud y conocimientos, indispensables para el adecua

do desempeño del puesto. 

Es en este punto donde surge el problema, ya que los ~-
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trabajadores que en un momento dado han sido capacitados, 

con el fin de poder ocupar un puesto X, se enfrentan a la P!! 

nasa realidad de no poder tomar posesi6n del mismo, por el -

hecho de no contar con la antigüedad requerida. Es aquí do~ 

de la capacitaci6n se enfrenta a una problemática muy grande, 

que se aparta mucho de sus verdaderos objetivos, y es aguí -

donde todos los esfuerzos por lograr que el empleado se sup~ 

re en su ámbito laboral quedan nulificados. 

Como consecuencia de todo lo anterior, sobreviene en -

los trabajadores que han sido capacitados, una 16gica frus-

traci6n, al no poder realizarse y no poder alcanzar una me-

jor posici6n dentro de la organizaci6n; al darse cuenta, de 

que todo el esfuerzo ha sido en vano, ya que al t~rrnino de -

su preparaci6n, ha vuelto a quedar exactamente igual en su -

puesto de trabajoª 

Esta frustración se convierte en una gran desmotivaci6n 

en el trabajador, ya que al no alcanzar el objetivo deseado, 

se desmoraliza, al grado de descuidar sus funciones y respo~ 

sabilidades inherentes al puesto que desempeña, y corno cons~ 

cuencia rle estas actitudes, se ven afectados los intereses -

de la instituciónª 

Por otro lado, la designación inadecuada de funciona- -

rios sin las características indispensables para el desarro

llo del puesto que se les ha encomendado, y cuyo nombramien

to obedece generalmente a compromisos de carácter político, 
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trae como 16gica consecuencia la falta de eficiencia dentro 

de las dependencias, y que al personal no tenqa la dirección 

que requiere. 

Otros factores importantes, que contribuyen a recrude-

cer aan más el problema planteado son: 

1) La carencia de los elementos materiales necesarios -

para que el trabajador se desempeñe con eficiencia en 

sus labores cotidianas. 

2) Los reducidos sueldos que no alcanzan a satisfacer -

sus necesidades primarias, llevándolo a buscar otras 

fuentes de ingresos como son: actividades y trabajos 

extraordinarios, turnos dobles con la concerniente -

baja de productividad, etc. 

3) Condiciones físicas de trabajo poco favorables como 

son: falta de suficiente aire, luz, ventilación, el! 

ma, etc. 

4) Sobrecargas de trabajo y carencia de colaboraci6n a~ 

te ello. 

S) Falta de motivaci6n, al ver frenado su desarrollo i~ 

justamente ante la imposibilidad de alcanzar posici~ 

nes superiores. 

6) Falta de lealtad a sus jefes y su funci6n al tener -

que proteger su empleo y posici6n ante posturas polf 

ticas. 
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7) Carencia de planeaci6n en las labores a desarrollar, 

falta de una direcci6n adecuada bajo las órdenes de 

funcionarios poco eficientes. 

8) Falta de capacitación y preparación para las labores 

que le son encomendadas. 

9) Confusi6n continua, ante la duplicidad de órdenes y 

la multitud de disposiciones y papeleo, trabajando -

en un mar de papel y tinta con sistemas obsoletos. 

10) Falta de informaci6n y participaci6n en el trabajo y 

total desintegración a sus labores. 

11) Falta de especializaci6n y exceso de rutinas. 

12) Mandos intermedios improvisados. 

Lo anterior ocasiona una problemática, que se ha ido -

convirtiendo en un c!rculo vicioso, dentro de las instituci2 

nes gubernamentales. 

4.6, ANÁLISIS DE LA INFORMACIÓN OBTENIDA EN EL ISSSTE 

Para poder realizar un estudio m~s completo del tema -

tratado, se llevo a cabo una serie de entrevistas personales, 

con los representantes de la Comisi6n Mixta de Escalafón en 

el ISSSTE, tanto por parte del sindicato de esta institución, 

como por parte de las autoridades. Por parte del sindicato, 

se entrevisto al señor Luis Hidalgo, representante de la com! 
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si6n mixta de escalaf6n, y por parte de las autoridades al -

C.P. Antonio de la Cruz. 

A trav~s de estas entrevistas se obtuvieron opiniones y 

puntos de vista de ambas partes, las cuales nos permitieron 

establecer un criterio sobre la problemática, tratada en el 

presente trabajoª 

Despu§s de haber analizado las entrevistas llevadas a -

cabo, a sindicato y autoridades del ISSSTE, nos pudimos con

fonnar un criterio relacionado con los problemas que enfren

ta el sistema escalafonario del Instituto en cuanto a capac! 

taci6n, y en cuanto a la vinculaci6n de la misma con respec

to a los factores escalafonarios que intervienen para poder 

llevar a cabo los movimientos ascendentes de los trabajado-

res de esta instituci6n. 

En el transcurso de la presente investigación pudimos -

constatar, a trav~s de las entrevistas y de los cuestionarios 

aplicados a los representantes de la Comisi6n Mixta de Esca

lafón del ISSSTE, cómo se llevan a cabo los movimientos ese!!_ 

lafonarios dentro de la Institución, cu4les son los factores 

que se consideran m4s importantes a la hora de llevar a cabo 

los ascensos escalafonarios y cual de ellos es el que deter

mina en Gltima instancia el ascenso y promoci6n de los trab~ 

jadores. 

A través de las entrevistas, se habl6 sobre la importa_!! 

cia del factor antigiledad en cuanto al logro de un ascenso o 
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promoci6n escalafonaria. Al respecto el C.P. Antonio de la 

Cruz, representante de las autoridades dijo lo siguiente: 

"La antig(iedad, no es el factor que decide a la hora de pro-

porcionar una plaza vacante, este factor es secundario y siE 

ve Gnicamente para desempatar, lo que requiere, justamente -

es la eficiencia de la persona que va a ocupar el puesto" .CS) 

Por su parte el Lic. Luis Hidalgo, representante de la Comi

si6n Mixta anta el Sindicato especific6 en este punto: "La -

antigiledad no es tan básica para ocupar un puesto, ya que e~ 

mo lo marca la ley lo principal son los conocimientos, ya 

que de acuerdo a ellos, es c6mo va a desarrollar el trabaja

dor el puesto en cuesti6n. Por lo tanto se requieren para -

ocupar un puesto, a las personas más aptas y con mayores co

nocimientos, no con mayor antigiledad". (6 ) En este aspecto, 

ambos representantes coincidieron en que lo que se requiere 

fundamentalmente para alcanzar una promoci6n es la eficien-

cia y preparaci6n de la persona que va a ocupar una plaza v~ 

cante y también opinaron que la antigiledad es dnicamente un 

factor de desempate. 

se mencion6 que la capacitaci6n que se imparte en el -

Instituto, es con el fin de impulsar el desarrollo y supera

ci6n de los trabajadores del ISSSTE y a su vez se hizo hinc!!, 

pi~ en su importancia y hasta qué grado la misma está vincu-

(5) Fragmentos de las entrevistas realizadas a los representantes de la 
C.M.E. por parte de las autoridades y del sindicato en el ISSSTE. 

(6) ~· 
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lada con las políticas escalafonarias de la Instituci6n. El 

C.P. De la Cruz, representante de las autoridades dijo lo s.!, 

guiente con respecto a la capacitaci6n: "El principal probl~ 

ma existente en las dependencias del Ejecutivo, es debido a 

que cuentan con un presupuesto rígido y por lo tanto, debido 

a esto, se tienen que sujetar a un determinado tabulador, di 
señado por Programaci6n y Presupuesto. Por lo anterior la -

problem~tica que se deriva, es que si el Instituto capacita 

a un trabajador en determinada rama del conocimiento, pero -

al mismo tiempo no cuenta con el soporte financiero requeri

do para crear la plaza, como consecuencia de esto, el traba-

jador se va a quedar estancado con el riesgo de que quizá se 

vaya a una empresa particular donde sí le van a reconocer 

sus conocimientos, d~ndole el puesto y la retribuci6n econ6-

mica que se merezca. Esto es algo que se ha venido dando -

con frecuencia en la administraci6n pGblica, lo que no ocu-

rre en las empresas privadas: ya que si estas mandan capaci

tar a un trabajador de inmediato le absorben en el campo y -

funciones donde se le haya capacitado y se le remunera lo -

que le corresponde".(?) Asimismo el Lic. Luis Hidalgo, re-

presentante sindical aclar6 lo siguiente con respecto a la -

capacitaci6n: "Lo ideal sería que en el Instituto existieran 

los puestos adecuados para los trabajadores y que se les di~ 

ra capacitaci6n. Desgraciadamente en el Instituto no se ti~ 

(7) Ibidem. 
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ne ese control y no se cuenta con el presupuesto adecuado p~ 

ra llevarlos a cabo". 

Con respecto a la capacitaci6n, ambas partes estuvieron 

de acuerdo en que la misma, no necesariamente determina el -

ascenso de los trabajadores, ya que al contar el ISSSTE con 

un presupuesto rígido en este campo, se tiene que sujetar a 

un determinado tabulador, diseñado por Programaci6n y Presu

puesto. 

Por otra parte el representante sindical mencionó que -

muchas veces los cursos de capacitaci6n que imparte el Inst_!. 

tute, favorecen tan s6lo a unos cuantos, considerando el en

trevistado, que esto es una injusticia por parte de las aut.2_ 

ridades, partiendo del hecho que todos los trabajadores tie

nen el mismo derecho a superarse. 

En cuanto a procedimientos, permutas, movimientos esca

lafonarios, inconformidades y recusaciones, ambos represen-

tantes estuvieron de acuerdo en que todo este tipo de rnovi-

mientos se realizan conforme a la ley. 

Finalmente, los entrevistados estuvieron de acuerdo en 

que el factor antigüedad, no es el que determina los movi- -

mientas escalafonarios, ya que ambas personas lo consideran 

Qnica y exclusivamente corno un factor de sesernpate, aunque -

en la pr!ctica no sea esta la realidad. 

Se pudo observar que la entrevista realizada al señor -
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Hidalgo, representante sindical, fue m~s apegada a la reali

dad, ya que el entrevistado, mencionó algunas de las irregu

laridades que sufre la Institución. Por su parte el repre-

sentante de las autoridades en ningGn momento acept6 que - -

existiese ninguna irregularidad que se saliese de los linea

mientos y normas que marcan la ley y los reglamentos. 

En conclusión, por parte del representante de las auto

ridades señal6, que el sistema escalafonario del Instituto -

está actuando con apego a derecho, otorgándole al trabajador 

todo lo que le corresponde. Sin embargo, desde el punto de 

vista del representante del sindicato, sí existen irregular! 

dades y problemas a los que hay que darles soluci6n. 

Analizando los puntos de vista anteriores, la problemá

tica inherente a los escalafones, se deriva de la falta de -

inter~s de las autoridades, por mejorar el nivel de conoci-

mientos de los trabajadores al servicio del Estado, aunado a 

la apat~a y el desinter~s de los empleados por mejorar sus -

condiciones laborales. Lo anterior se deriva tarnbi~n, del -

escaso presupuesto con el que se cuenta para darle un mayor 

impulso a la capacitaci6n de personal. 

Consideramos que de nada sirven los escalafones, en es

te caso del ISSSTE, ni lo bien constituidas que est~n las C2, 

misiones mixtas de escalaf6n; ni que actGen conforme a lo 

que marca la ley, si el problema no es atacado adecuadamente. 
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Indudablemente que la capacitaci6n y el adiestramiento 

son positivas, siempre y cuando el capacitado, pueda aplicar 

sus conocimientos y obtener algGn provecho de ella. 

El principal problema que se pudo detectar en esta in-

vestigaci6n es la enorme desmotivaci6n de los trabajadores -

de base, que al percibir un salario muy bajo, durante 10, 20 

6 30 años, y al no tener esperanza de ganar más, pierde to-

talmente el inter~s y el empeño por hacer bien su trabajo, y 

se deja envolver en un círculo, del que difícilmente puede -

salir, si no hace un gran esfuerzo por superarse. 

En el caso del ISSSTE, pudimos observar, que la capaci

taci6n existe, pero que solamente se lleva a cabo por cum- -

plir con la ley. 

El hecho de que s6lo unos cuantos, tengan acceso a la -

capacitaci6n, es el origen de la desmotivaci6n de cientos de 

empleados que tienen los mismos derechos que algunos privil~ 

giados. 

Ahora bien, la capacitación tiene su raz6n de ser, en -

el momento en que el empleado capacitado, va a poder aplicar 

sus conocimientos en la pr~ctica y va a poder percibir o as

pirar a una justa remuneraci6n, y a un mayor salario. Sin -

emb~rgo en la realidad se capacita un X nlimero de empleados 

en determinada especialidad, para que finalmente esa prepar!!_ 

ci6n no le sirva de nada, ya que los requerimientos de pers2 

nal para esa especialidad son m!nimos. 
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El resultado es que finalmente, fue tiempo perdido, ya 

que el Instituto gastó determinado presupuesto en capacitar 

x ntimero de empleados y al t~rmino de esta acción, no va a -

poder absorberlos a todos en la especialidad mencionada. 

Para el empleado resulta totalmente desmotivante, darse 

cuenta de que todo el tiempo empleado en capacitarse final-

mente, no le sirvi6 de nada, debido a que no podrá aplicar -

el conocimiento adquirido y con el tiempo tal vez lo olvide, 

as! como lograr un ascenso por ello. 

Definitivamente, consideramos que el sistema escalafon~ 

ria, como es manejado en la actualidad, no llena las espect~ 

tivas del trabajador, ya que aunque las personas entrevista

das afirman que la antigüedad es solamente un factor de des

empate, es la misma finalmente, la que cuenta para lograr un 

ascenso escalafonario. 

Es importante que se le den mayores oportunidades de d~ 

sarrollo a todos y cada uno de los trabajadores, tanto a los 

que ya tienen antigüedad, como a los de nuevo ingreso. 

La preparaci6n y el estudio, al lado de la experiencia, 

es la base para el 6ptimo desempeño de las funciones de cua! 

quier organismo. 

La antigüedad por si sola, muchas veces no está ligada 

al conocimiento y a la experiencia. Es de vital importancia, 

que no sólo se valore la antigüedad, como un factor de asee~ 
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so escalafonario, sino que tambi~n se tome en cuenta el fac

tor preparaci6n, al momento de otorgar nuevos puestos. 

Consideramos que mientras no sean corregidas estas irr!: 

gularidades detectadas, el problema continuará mientras no -

haya un cambio de actitud, por parte de las autoridades y -

por parte del personal que conforma esta Instituci6n. 

4. 7, SOLUCIONES 

Después de haber analizado el material de las entrevis

tas y habernos formado un criterio personal de la problemáti 

ca tratada, procederemos a proponer algunas soluciones que -

coadyuven al mejoramiento de las irregularidades detectadas 

en nuestra investigaci6n. 

Las soluciones son las siguientes: 

A} "Mejorar los salarios de los trabajadores al servi-

cio del Estado". 

Como es bien sabido, el principal problema de las orga

nizaciones gubernamentales, es el bajo presupuesta con el 

que cuentan para retribuir a los trabajadores al servicio 

del Estado. Los bajas niveles salariales, son la fuente - -

principal de todos las problemas inherentes a la baja pradu~ 
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tividad y falta de eficiencia que sufren las instituciones -

del gobierno. 

En la presente investigaci6n, nos afocamos al ISSSTE, -

y despu~s de haber verificado que la mayoría de los serios -

problemas que enfrenta la institución mencionada, debido a -

¡a desmotivaci6n que sufre el servidor pGblico, al no perci

bir un salario que cubra todas sus necesidades, proponemos -

como solución, una mejor y más justa distribución de los sa

larios. 

El trabajador al servicio del Estado, además de no per

cibir un salario decoroso, a trav~s del cual, pueda cubrir -

todas las necesidades de ~l y de su familia, está inmerso en 

un círculo vicioso que lo orilla a no desarrollar su trabajo 

y obligaciones laborales como es debido. La apatía, la 

irresponsabilidad y el incumplimiento de sus deberes, son 

las características principales del empleado de gobierno, la 

irnpuntualidad en sus horarios y el ausentismo con cualquier 

pretexto están a la orden del día. 

Por lo anterior, proponernos como soluci6n un justo y -

equitativo mejoramiento de los niveles salariales, tomando -

en cuenta primordialmente, que no todos los trabajadores son 

iguales en los aspectos anteriormente mencionados; y que a -

pesar de que la mayoría no cumple con sus deberes adecuada-

mente, hay muchos que si lo hacen con responsabilidad. Al -
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tocar este punto, consideramos que sería inatil y contrapro

ducente, que las autoridades promovieran aumentos salariales 

a trabajadores que no se lo merecen, y que s6lo se presentan 

a sus labores para checar su tarjeta de entrada y salida, y 

que el resto del dia, no hacen absolutamente nada de preve--

cho. 

Ser!a inGtil aumentar el sueldo a este tipo de trabaja

dores, ya que s6lo se contribuiría a recrudecer el problema; 

debido a que los servidores pGblicos, que no trabajan real--

mente, al ser promovidos inmerecidamente, continuarían con -

sus malos h!bitos en el trabajo al sentir que ganan más din~ 

ro fácilmente y sin esforzarse. 

Es necesario que las autoridades del ISSSTE, tornen se-

rias medidas al respecto. 

La soluci6n que se propone, para poder mejorar los sal~ 

rios a quien verdaderamente se lo merece es la siguiente: 

1) Informar a todo el personal que en la medida en que 

se obtengan resultados satisfactorios en el desarrollo de -

sus labores, asistencia y puntualidad, se abrir~ la posibil.! 

dad de que sean promovidos econ6micamente, y de que puedan -

a~canzar un mejor puesto o categoria del que actualmente de-

sempeñen; sin importar los años de servicio que lleven den-

tro de la instituci6n. 
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2) Detectar el mejoramiento laboral de los empleados, a 

trav~s de comisiones encargadas, Gnicamente de supervisar P!:_ 

ri6dicarnente, el desarrollo de los trabajadores en sus acti

vidades; y el adecuado cumplimiento de sus deberes. Todo e~ 

to avalado por los directores y jefes de los departamentos y 

áreas respectivas. 

3) Elaborar en forma escrita, un reporte de cada uno de 

los empleados, que proporcione los indicadores de eficiencia 

y productividad en el desarrollo de las actividades de todos 

y cada uno de los trabajadores, para de esta manera, poder ~ 

va¡arar y decidir acertadamente a quien se le debe otorgar ~ 

un aumento de sueldo en el momento preciso. Los encargados 

de elaborar este reporte, serán los jefes inmediatos de to-

das las áreas y departamentos. Una vez terminados estos re

portes, serán enviados a gerentes y directores de área para 

su valoraci6n. 

4) Consideramos que de esta manera, el personal del - -

ISSSTE, se sentiría incentivado por mejorar en su trabajo, y 

as~ obtener un mayor sueldo o prornoci6n en el mismo. De es

ta mane~a todos los trabajadores se sentirían en igualdad de 

condiciones y lucharían por obtener un mejor puesto y un me

jor nivel dentro de la organizaci6n. 

B) ºMayor vinculaci6n, entre la capacitaci6n que impar

te el Instituto y las promociones y ascensos escalafonarios". 
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Las comisiones mixtas de escalafón del ISSSTE, deberán 

estar en constante comunicaci6n, con la unidad de capacita-

ci6n y desarrollo y, estar pendientes de los cursos que se -

impartir&n con el fin de poder organizar cursos que vayan de 

acuerdo a las plazas vacantes que vayan saliendo; y de esta 

manera, disponer del personal, debidamente preparado y capa

citado para ocupar las plazas vacantes disponibles. De esta 

manera se garantiza que la persona que ocupe el puesto, se -

desempeñar~ en el mismo, eficientemente y se evitará el de-

signar a una persona que no esté capacitada, para lograr 11~ 

var a cabo adecuadamente las funciones del mismo. 

C) ºRealizar la capacitación de los empleados de una m!_ 

nera más equitativa, atendiendo los requerimientos y las ne

cesidades de todos los departamentos y áreas de la institu--

ci6n". 

Se debe evitar, deiinitivamente, e¡ disponer del presu~ 

puesto destinado para la capacitaci6n de Los emp¡eados, en~ 

la organización de cursos que se lleven a cabo, tan s61o por 

cumplir con lo que dicta la ley. 

Es muy importante, que la Direcci6n de Recursos Humanos, 

a través de su Unidad de Capacitaci6n y Desarrollo, estén al 

pendiente de las necesidades de todas las direcciones y de-

partamentos, estando en contacto permanente con los funcion~ 
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ríos de todas las áreas y llevando a cabo, cuestionarios que 

se les aplicarán, peri6dicamente a todos los empleados de la 

institución, con el fin de dar a conocer los problemas que -

tengan todos y cada uno de los departamentos, y a la vez de

tectar las necesidades de todas las áreas en cuanto a capac! 

taci6n se refiere. 

De esta manera será posible, planear los cursos de cap~ 

citaci6n y adiestramiento, en funci6n de las necesidades que 

se requieran en las áreas susodichas, y as! lograr la obten

ción de un mayor provecho de la misma. 

Es fundamental, el dar las mismas oportunidades a todos 

los empleados que realmente quieran superarse y progresar, -

y no solamente a unos cuantos, que muchas veces se presentan 

a los cursos de capacitación, para pasar el tiempo y no por

que verdaderamente les interese el curso en cuesti6n. 

El ~xito de la capacitaci6n, reside en gran medida del 

interés que tengan los capacitados de aprovechar al máximo -

el contenido del curso que se imparta. si el aprovechamien

to de un grupo es bueno, se podrá considerar que el presu- -

puesto destinado para que ese curso se lleve a cabo, ha sido 

bien empleado. 

Los resultados de una adecuada detecci6n de necesidades, 

podrán reflejarse, en un mayor rendimiento en el desarrollo 
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de sus actividades, del personal que haya sido debidamente -

capacitado. 

O) "Evitar los cursos de capacitación impartidos única

mente para dar cwnplimiento a la leyº. 

La capacitación, es una serie sistemática de activida-

des encaminadas a dotar al individuo de conocimientos, desa-

rrollarle habilidades y mejorar sus actitudes para el logro 

de los objetivos organizacionales del área del trabajo, y de 

su desarrollo integral. 

Partiendo de lo anterior, es muy importante, capacitar 

al personal, con la meta de que el trabajador una vez capac.!_ 

tado, realice mejor todas sus actividades y alcance un 6pti

mo desarrollo en las funciones que llegue a desempeñar dentro 

de su Area de trabajo. 

Es importante que las autoridades del ISSSTE, tomen las 

medidas pertinentes, para evitar la realizaci6n de los cur-

sos de capacitaci~n que Gnicamente se impartan para dar cum

plimiento a la ley; debido a que estos cursos se prestan a -

que los empleados que los tomen, s61o vayan a perder su tiem 

po, asistiendo a un curso que no les interesa y ~el cual no 

van a sacar ningfin provecho. 

Es importante que las autoridades, dispongan del presu-
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puesto destinado a la capacitaci6n de una manera objetiva y 

ordenada, organizando los cursos que realmente se requieran 

en base a la detecci6n de necesidades, que se lleve a cabo -

periódicamente a todos los departamentos. 

E) "Otorgar mayores oportunidades de desarrollo a todos 

los empleados 11
• 

El otorgar mayores oportunidades de desarrollo a todos 

los empleados, es un punto de vital importancia, ya que a 

través del desarrollo integral de todos los trabajadores, se 

puede lograr que ~stos se encuentren motivados a realizar 

sus ohliga~iones con responsabilidad y eficiencia. 

Esto se puede llevar a cabo en la práctica, organizando 

concursos entre los empleados, para alcanzar un mejor nivel, 

dentro de su área de trabajo, y a la vez promover la compe-

tencia dentro de tedas los departamentos. 

otro punto importante, es que la institución, estimule 

a los trabajadores, que se encuentren estudiando alguna ca-

rrera u oficio, en el s~ntido de que a estos trabajadores se 

les otorguen algunas facilidades para qu~ puedan llevar a 

buen t~rmino sus estudios. 

F) "Hacer un reparto mcis justo de los puestos o promo-

ciones de los empleados, dejando a un lado la antigüedad y -

tomando m§s en cuent:i los conocimientos". 

A trav~s de las entrevistas realizadas, ,e.e lleq6 a la -
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conclusión, por parte de los entrevistados, de que el factor 

antigüedad es anicamente un factor de desempate al momento -

de otorgar una plaza vaGante. Sin embarqo, nosotros conclu! 

mas que esto no es así, y que la antiqiledad es en realidad, 

el factor que determina, a qui~n le corresponderá la plaza -

mencionada, sin importar en ese momento aué tan preparada e~ 

t~ la persona para ocupar ese lugar. Como ya se ha mencion~ 

do anteriormente, muchos trabajadores que han estado prestaE 

do sus servicios a la institución por X ntí.rnero de años, sol~ 

mente lo han hecho de palabra, ya oue en la realidad, no han 

aportado nada positivo al instituto, y se han pasado todo -

ese tiempo, anicamente present~ndose al área o departamento 

al que corresponden, sin realizar correctamente sus activid~ 

des. Luego entonces, a la hora de que hay una promoción, e~ 

tas personas son ascendidas tan s6lo por el nGmero de años -

que llevan perdiendo el tiempo, y sin aportar nada positivo 

a la organizaci6n. 

Consideramos que este proceder por parte de las comisi~ 

nes mixtas de escalafón, es injusto y no justifica que a los 

empleados que s1 están debidamente preparados y capacitados, 

no se les tome en cuenta a la hora en que se llevan a cabo -

estas promociones, tan s6lo por el hecho de no contar con la 

antigüedad suficiente para ocupar el puesto en cuesti6n. 

Consideramos sumamente necesario, llevar a cabo un re-

parto más justo de los puestos o promociones a los empleados, 
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haciendo a un lado la antigiledad y tomando rn~s en cuenta los 

conocimientos que posea el individuo a la hora de otorgar la 

plaza que se encuentre vacanteª 

Para poder dar una adecuada soluci6n a este problema, -

se propone lo siguiente: 

1) Que las comisiones mixtas de escalafón, en coordina

ci6n con los funcionarios departamentales, lleven a cabo ex! 

menes de conocimientos a los empleados interesados en obte-

ner una plaza vacante, y que estos ex~rnenes, est~n basados -

en los conocimientos que se requieren para el desempeño de -

la misma, para posteriormente ser evaluados y definir el gr~ 

do de conocimiento que posean los sustentantes, para el des

empeño del puesto. 

2) Que los jefes departamentales, en coordinaci6n con -

las comisiones mixtas de escalaf6n, determinen el perfil del 

puesto vacante, para de esta manera, seleccionar a las pers~ 

nas id6neas y que cumplan con los requisitos para ocupar la 

plaza escalafonaria. 

3) Que en base a los resultados de estos exámenes, se -

elija al candidato idóneo a ocupar la vacante escalafonaria. 

4) Que todos los empleados tengan derecho a presentar -

estos ex!rnenes sin importar la antigiledad con que cuenten -

dentro de la instituci6n. 

S) Que no se basen los encargados de evaluar a qui~n le 
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corresponderá la plaza boletinada; Gnicamente en la antigUe

dad y en la documentaci6n curricular que presenten los candl:_ 

datos, sino en los resultados de la valoraci6n de conocimie.!l 

tos que se les haya aplicado, y que sea ~sta la que finalme.!l 

te determine al ganador de la plaza. 

G) "Planear los cursos de capacitaci6n, de acuerdo a 

las plazas que en ese momento estén vacantes, para que en d~ 

terminado momento pueda ocupar el puesto la persona id6nea 11
• 

En el ISSSTE, cuando hay una vacante escalafonaria, el 

área de recursos humanos del instituto, se pone a disposi- -

ci6n de la Cornisi6n Nacional Mixta de Escalafón. La Comi- -

si6n está descentralizada en subcomisiones, siendo una por -

cada delegaci6n, ya sean estatales, regionales u hospitales 

regionales que hay aquí en el Distrito Federal. Cuando las 

subcomisiones tienen conocimiento de alguna µlaza escalafon~ 

ria, emiten un boletín, convocando a los trabajadores del -

puesto inmediato inferior a la vacante por cubrir, entonces 

esas personas se inscriben dentro del plazo que se determine 

en el bolet!n, y si es una sola persona y reGne el perfil -

del puesto, ya fue la ganadora, pero si hay dos o más inscr_! 

tas, entonces es donde ya viene la valoraci6n y evaluaci6n -

de los factores escalafonarios a través de la documentaci6n 

curricular que presente el aspirante. 

Es necesario planear la capacitaci6n de personal, de 

una manera coherente y 16gica, atendiendo siempre a las nec.!:: 
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sidades de la instituci6n y tratando de cubrir los requeri-

rnientos de todas las áreas a través de la detección de nece

sidades de las mismas. 

Por lo anterior es de vital importancia, que el área de 

recursos humanos del ISSSTE, esté en constante contacto con 

las comisiones y subcomisiones mixtas de escalafón, para as! 

poder planear con anticipaci6n, los cursos de capacitaci6n -

que se requieran para el adiestramiento del personal que en 

un momento dado, sea necesario para ocupar alguna plaza dis

ponible. 

H) "Crear un ambiente de comunicaci6n, confianza y res

peto entre jefes y subalternos, para as! loqrar que los em-

pleados desarrollen su trabajo correctamente y con eficien--

cia". 

El lograr que los empleados desarrollen sus labores co

rrectamente y con eficiencia, beneficiaría enormemente nues

tro aparato burocrático. 

Si las autoridades en este caso del ISSSTE, se preocu-

pan por crear un ambiente de comunicación, confianza y resp~ 

to entre todos sus empleados, los enormes beneficios podr1an 

detectarse a corto plazo. 

El éxito de esta soluci6n depende básicamente de la bu~ 

na voluntad de las autoridades por vencer con brazo férreo, 

la resistencia al cambio por parte del personal e incremen--
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tar la comunicación entre jefes y subalternos, para asi po-

der detectar a tiempo cualquier problema que se presente. 

Es de fundamental importancia que las autoridades del -

ISSSTE, motivo de esta investigación, den a conocer al pers2 

nal en forma accesible, los objetivos y necesidades de la -

instituci6n, buscando siempre y por todos los medios, obte-

ner un convencimiento real, a fin de lograr el cambio de ac

titudes, indispensable para lograrlo siendo necesario, que -

cada empleado y cada funcionario, se sientan participes de -

todos y cada uno de los proyectos que se emprendan. Y así-

mismo, colaboren ampliamente para llevarlos a cabo. 

Considerarnos que la base del triunfo de la administra-

ci6n actual, está en las actitudes de los hombres que traba

jan para ella. Asimismo, la moderna administraci6n pGblica, 

debe buscar a través de todos los medios posibles, el biene~ 

tar económico y social de los individuos. 

Llevando a cabo estos principios y combatiendo la falta 

de preparación del personal al servicio del Estado, podrán -

resolverse de una manera adecuada todos los problemas gener~ 

dos por la situaci6n que vive actualmente esta instituci6n. 



CONCLUSIONES 

1) Siempre existió, en el transcurso de la historia de 

la humanidad, alguna forma rudimentaria de administrar las -

organizaciones, desde las m~s simples hasta las más comple-

jas. 

El desarrollo de las ideas y teor!as, acerca de la adm!. 

nistraci6n, fue extremadamente lento, hasta el siglo XIX, -

aceler4ndose a partir del siglo actual. 

Los principios administrativos que surgieron en la anti:_ 

güedad han sido aplicables en todos los tiempos, por lo tan

to resulta importante conocer la historia y las experiencias 

del pasado. El conocer los antecedentes de la administra- -

ci6n a trav~s de las etapas de la historia, asi como su evo

luci6n, ayuda a interpretar mejor su significado. 

Los procesos administrativos han sido motivo de preocup!!_ 

ci6n en toda actividad, en todo tipo de sociedad, y en toda 

~poca, ~'ª que los conocimientos administr.ativos que se tie-

nen en la actualidad, se remontan aGn a los tiempos más ant!_ 

guas. 

Muchas de las aportaciones de los pueblos de la antigü,!! 

dad, han tenido tal validez que su aplicaci6n ha persistido 

hasta nuestros días. Sin embargo, los conocimientos sobre -
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administraci6n y las prácticas administrativas,· no fueron 02, 

jeto de un análisis y una sistematizaci6n tan profundos como 

lo han sido durante el presente siglo y -por. tanto no es sino 

hasta ahora cuando ha surgido un cuerpo o campo-de estudio -

definido de la administraci6n. 

2) La capacitaci6n que pio_~~ce r_e~ul~ac:lp~ es aquella 

que perfecciona el desempeño de· las funciones básicas de un 

puesto. 

El servicio y función de la capacitación en M~xico, se 

encuentra en una etapa floreciente. Los cursos que se ofre

cen al pGblico en general, son numerosos, así como los que -

se imparten en las más grandes empresas del país. De hecho, 

muchas organizaciones sienten que por el hecho de impartir -

cursos y estar capacitando de alguna manera a su personal, -

ya cumplen con la ley. 

Es importante enfatizar que no basta con proporcionar -

capacitaci6n a los empleados, es necesario seguir los linea

mientos que marcan las disposiciones de la Ley Federal del -

Trabajo. 

La capacitaci6n correctamente implantada, será el pun 

to de apoyo, para lograr un impulso decisivo al desarrollo -

econ6mico y social del país. Sin embargo, por tratarse de -

una inversi6n, la capacitaci6n no aumentar~ la productividad 

sino a mediano plazo y siempre que est~ bien impartida y co

rresponda a las necesidades especificas del puesto. 
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Es evidente que la instrumentaci6n de un sistema de ca

paci taCi6n habrá de impulsar nuevas y mejores relaciones de 

trabajo, ya que generará en el capacitado, una legítima aspl:_ 

ración con mayores ingresos y mejores actitudes. 

El marco legal, sobre el cual descansa la capacitaci6n 

en M~xico es adecuado; siempre y cuando, se cumplan sus dis

posiciones y se lleven a cabo en la práctica cada uno de sus 

reglamentos. 

3) La adrninistraci6n de personal, llamada tambi€n de r~ 

cursos humanos, representa hoy un desaf!o más grande que en 

cualquier época. 

El papel del administrador de personal, es asesorar a -

los supervisores y administradores en el desempeño de sus -

responsabilidades, así como vigilar que se cum~lan las pol1-

ticas y procedimientos establecidos en las organizaciones. 

El administrador de personal, coordina todas las funci~ 

nes relativas a asuntos de personal para asegurarse de que -

se ejecuten adecuadamente. 

El administrador de personal, debe aplicar cada uno de 

los elementos del proceso administrativo. Estos elementos -

son: planeaci6n, organizaci6n, integraci6n, direcci6n y con

trol a cada una de las funciones del departamento de Ad.mini~ 

traci6n de Personal. 

Para lograr una administraci6n efectiva, se requiere d! 
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señar una estructura formal en la que puedan ser aplicados -

estos elementos del proceso administrativo. 

La verdadera importancia de los recursos humanos de to

da empresa, se encuentra en su habilidad para responder fav2 

rablemente y con voluntad a los objetivos de la organizaci6n. 

Una empresa está compuesta de seres humanos que se unen 

para beneficio mutuo, y la empresa se forma o se destruye -

por la calidad y el comportamiento de su gente. 

Lo que distingue a una empresa son sus recursos humanos 

que poseen habilidades para usar conocimientos de toda clase. 

S6lo es a través de los recursos humanos que los demás recu~ 

sos se pueden utilizar con efectividad. 

Finalmente señalaremos, que la administraci6n de perso

nal, constituye uno de los campos más importantes dentro de 

la moderna administraci6n. 

4) El escalaf6n, sirve para que un trabajador ascienda 

a un puesto de mayor nivel, dentro de su ámbito laboral. 

Las comisiones de escalaf6n en una dependencia del Eje

cutivo, se basan en las disposiciones del artículo 123 Cons

titucional apartado B que es el que rige; y son los factores 

escalafonarios, los que dan movimiento a estas comisiones. 

En cada dependencia del Ejecutivo u organismo descentr~ 

lizado, debe haber por ley, una comisi6n de escalaf6n, corno 
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también las hay para otros menesteres, derivándose esta dis

posici6n del artículo 123 Constitucional. 

La funci6n de los escalafones, es regular los movimien

tos ascendentes de los trabajadores de base, que ya están en 

funciones dentro del instituto. 

El factor antigüedad, es el que determina en Oltirna in~ 

tancia el ascenso escalafonario de los trabajadores por el -

deficiente sistema de calificaci6n de los factores escalafo

narios. 

Las promociones de ascenso que se dan en la institución 

a trav~s de concurso escalafonario, siempre dan prioridad al 

empleado que cuente con mayor antigüedad, sin considerar si 

la persona cuenta con los conocimientos y la preparación su

ficiente para desarrollar las funciones inherentes al puesto 

adecuadamente. 

Es necesario que las autoridades del ISSSTE tomen más -

en cuenta la preparaci6n y la capacitaci6n del personal, a -

la hora de llevar a cabo promociones de plazas que hayan qu~ 

dado vacantes, ya que así se asegura que el empleado selec-

cionado, desarrollará eficientemente su trabajo, coadyuvando 

al mejoramiento de la productividad en la organizaci6n. 

Es de fundamental importancia, que se le den mayores 

oportunidades de desarrollo a todos y cada uno de los traba

jadores al servicio del Estado, tanto a los que ya tienen --
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cierta antigüedad, como a los de nuevo ingreso, ya que la -

preparaci6n y el estudio aunado a la experiencia, son la ba

se para el 6ptimo desempeño de las funciones de cualquier ºE 

ganizaci6n. 
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A)-ENTREVISTA AUTORIDADES 

El Contador PQblico Antonio de la Cruz, representante -

ante las autoridades de la Comisi6n Nacional Mixta de Escal~ 

f6n, nos dio su opini6n sobre el sistema escalafonario del -

Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajad~ 

res del Estado. 

Al respecto dijo lo siguiente: 

'
1En la actualidad, cualquier persona que pretenda ingr~ 

sar a un empleo, ya sea en una empresa particular o en una -

dependencia oficial, deberá de tener un mínimo de conocimie~ 

tos, que le permitan reunir un perfil para la obtención de -

un puesto determinado. 

El escalafón, sirve para que un trabajador ascienda a -

un puesto de mayor nivel, dentro de su ámbito laboral. 

Las comisiones de escalafón, en una dependencia del Ej~ 

cutivo, se basan en las disposiciones del artículo 123 Cons

ti tuciona~ apartado B) que es el que rige, y son los facto-

res escalafonarias; lo que da movimiento a estas comisiones. 

Los factores que se consideran más importantes, son los 

conocimientos y la aptitud. Los conocimientos son demostra

bles, a trav~s de la documentaci6n curricular que presente -

el aspirante. La aptitud se valorará de acuerdo al desempe

ño que tenga en su trabajo. 
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Los otros factores, como son: asistencia, puntualidad, 

disciplina, se pueden controlar mediante tarjetas, listas de 

asistencia, etc. 

Una vez que se tienen valorados estos factores, con el 

fin de determinar, qui~n tiene derecho al ascenso, se parte 

de cero, y se va aumentando puntuación, de acuerdo a la doc~ 

mentaci6n curricular mencionada anteriormente. 

En cada dependencia del Ejecutivo u organismo descentr~ 

lizado debe haber por Ley una comisi6n de escalaf6n, como -

tambi~n las hay para otros menesteres, derivándose esta dis

posici6n del artículo 123 Constitucional. 

La función de los escalafones, es regular, los rnovirnie_!! 

tos ascendentes de los trabajadores de base, que ya están en 

funciones dentro del Instituto." 

Con respecto a la capacitación, dijo lo siguiente: 

"Los cursos de capacitación que se imparten, se progra

man de acuerdo a las necesidades del Instituto. 

En caso de que algfin trabajador, est~ fallando en su -

trabajo por alguna raz6n¡ probablemente se le capacite, con 

el fin de que dé un mejor rendimiento, y en algunos casos, -

para que pueda ascender a un mejor nivel. 

Sin embargo, el Contador De la Cruz aclar6 que la capa

citación que otorga el Instituto a sus trabajadores, no nec~ 
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sariarnente determina el ascenso de los mismos. Al respecto 

dijo lo siguiente: 

11 El principal problema existente en las dependencias -

del Ejecutivo es debido a que tienen un presupuesto rígido y 

por lo tanto se tienen que sujetar a un determinado tabula-

dar, diseñado por Prograrnaci6n y Presupuesto. Por lo ante-

rior, la problemática que se deriva, es que si el Instituto 

capacita a un trabajador en determinada rama del conocimien

to, pero al mismo tiempo no cuenta con el soporte financiero 

requerido para crear la plaza, corno consecuencia de esto, el 

trabajador se va a quedar estancado, con el riesgo de que 

quizá se vaya a una empresa particular, donde si le van a r~ 

conocer sus conocimientos, dándole el puesto y la retribu- -

ci6n econ6mica que se merezca. Esto es algo que se ha veni

do dando con frecuencia en la administración pGblica, lo que 

no ocurre en las empresas privadas; ya que si ~stas mandan -

capacitar a un trabajador, de inmediato le absorben, en el -

campo y funciones donde se le haya capacitado y se le remun~ 

ra lo que le corresponde." 

A continuaci6n podría usted contestarme el siguiente -

cuestionario, Contador De la Cruz? 

Con mucho gusto. 

1.- ¿C6mo se llevan a cabo las promociones de ascenso -

de los trabajadores de esta Institución? 
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R = Por concurso escalafonario. cuando hay una vacante 

que es escalafonaria, el área de Recursos Humanos de la de-

pendencia, del centro de trabajo de que se trate, se pone a 

disposición de la Comisi6n Nacional Mixta de Escalafón. La 

comisión está descentralizada en subcomisiones, siendo una -

por cada delegación, ya sea estatales, regionales u hospita

les regionales que hay aqu1 en el Distrito Federal, cuando -

las subcomisiones tienen conocimiento de alguna plaza escal!!, 

fonaria, emiten un boletín, convocando a los trabajadores -

del puesto inmediato inferior a la vacante por cubrir. En-

tonces esas personas se inscriben dentro del plazo que se d~ 

termine en el boletin, y si es una sola persona y reGne el -

perfil del puesto, pues ya fue la ganadora, pero si hay dos 

o m~s inscritas, entonces es donde ya viene la valoraci6n y 

evaluación de los factores escalafonarios a trav~s de la do

cumentaci6n curricular que presenta. Este es el procedimie!!. 

to a seguir. 

2.- ¿Qui~n autoriza las permutas? 

R = Las permutas las autoriza la comisión a trav~s de -

las subcomisiones, es decir que está previsto en el Reglame~ 

to de Escalaf6n, el procedimiento para permutar, esto es que 

dos trabajadores, que tienen el mismo puesto, el mismo hora

rio, las mismas características de su nombramiento, pueden -

permutar entre s~, para irse de un lugar a otro, puede ser -

dentro del mismo estado, o puede ser de un lugar a otro, o -
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de un área de trabajo a otra. Si el trabajador reane los -

requisitos como son que tenga nombramiento de base, que no -

estén tramitando su jubilaci6n las autorizan las subcomisio

nes (ya que es un problema desconectado de la camisi6n). 

Simultáneamente presentan la solicitud las dos personas 

que desean permutar a sus respectivas subcomisiones, con su 

respectivo visto bueno. Supongamos que es un hospital, de -

cada hospital sacaron el visto bueno del Director del hospi

tal y la conformidad del Secretario de la secci6n que corre~ 

pande para que esa persona, con las firmas, primero esté - -

aceptando recibir a una persona que le es ajena, por tener a 

alguien que le es dtil, y los secretarios generales para que 

certifiquen que no está coaccionando al trabajador, presio-

n~ndolo para que se vaya o pida su cambio. 

Ahora en cuanto a las permutas: ¿deben de ser necesari~ 

mente del mismo salario Contador? 

R = si. El hecho de que se haya previsto esto en el r~ 

glame~to, es porque algunas personas, que pueden tener en e.:! 

te momento una apremiante necesidad de irse a X lugar, y to

parse con el problema de que su sueldo tendria que descender. 

Por tal raz6n las permutas, tienen que ser necesariamente de 

las mismas características e inclusive del mismo turno y mi.:! 

mo salario. 

¿y no se hacen algunas excepcione, en caso de que al peE 
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mutante le conviniera cambiar de adscripci6n, aunque ganara 

un poco menos? 

R = No porque esas personas están previstas para resol

verse a través del Reglamento de Bolsa de Trabajo; en donde 

se puede permitir a un trabajador que presente hasta dos so

licitudes para cambio de rama, cambio de adscripci6n, o para 

cambio de domicilio. Por lo tanto la bolsa de trabajo opera 

con las plazas que son de ellos. Entonces el trabajador no 

se queda desprotegido. Desde luego, siempre procurando que 

no haya afectaci6n de intereses de terceros. 

3.- ¿Cuáles son las normas de aplicaci6n del derecho e~ 

calafonario, para los trabajadores del Instituto? 

R =El apartado B), del articulo 123 Constitucional. 

4.- ¿Cuáles son los procedimientos para la promoci6n de 

los trabajadores de base del ISSSTE? 

R = La aplicaci6n del reglamento, es decir, ascender -

siempre al puesto inmediato superior, dentro del mismo grupo 

escalafonario; es decir, no se puede segregar a un trabaja-

dar de un puesto administrativo por ejemplo, para un t~cnico 

o un profesional y viceversa. Tiene que ser o sea que haya 

una estructura escalafonaria que ya est~ precisamente tijada 

por cargo y debe respetarse. 

s.- aQué elementos se toman en cuenta para e1 ascenso -

de un traba~ador? 
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R ~ Los elementos que marca la ley como son: los conoc! 

mientos, la optitud, la disciplina, etc. y que el factor an

tigüedad no es el que va a decidir. El factor antigiledad, -

se toma en el servicio del Instituto corno un factor de dese!!_! 

pate, puede ser que dos o tres trabajadores, con su documen

taci6n curricular, van a arrojar un determinado n11Inero simi

lar en la valoraci6n y evaluaci6n que se haga. Es ahi donde 

se va a desempatar con la antigüedad en el sercicio¿ y se -

puede dar el caso tambi~n que hayan entrado el mismo dia a -

laborar. En este caso la ley determina y previene lo que le 

acabo de mencionar, que se tomarán en consideraci6n las nec~ 

sidades de las personas que están concursando, es decir, que 

si uno de los trabajadores es el sost~n de su casa o tiene -

una familia numerosa, es a esta persona a quien se le dará -

prioridad. 

6.- ¿Se toman en cuenta los conocimientos te6ricos y 

prácticos, indispensables para el desempeño de la funci6n e~ 

pecifica del puesto, que el trabajador pretende ocupar? 

R = Claro, porque eso ya está contemplado en los facto

res que nos marca la ley (los factores escalafanarios). El 

conocimiento lo constituyen; los conocimientos te6ricos y -

pr4cticos para desempeñar un puesto. 

7.- ¿Cu&les son los factores de calificación que se co~ 

sideran en la pol!tica escalaf onaria? 
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R = Asistencia, puntualidad, conocimientos, aptitud, a~ 

tigUedad, disciplina. 

s.- ¿Cu~ntos trabajadores están en el limite máximo del 

escalaf6n en su centro de trabajo? 

R = Esto depende de cada plantilla existente en cada -

centro de trabajo. Por ejemplo, en el Instituto tenemos ha~ 

pitales regionales como el 20 de Noviembre, el cual no se -

puede comparar con un hospital o clinica de alguna provincia, 

ya que esto se rige de acuerdo a ciertas normas del factor 

salud. Ahora bien, en otras dependencias, esto depende de -

las plantillas que se autoricen para cada centro de trabajo, 

y esas plantillas se integran tambi~n de acuerdo al cat~logo 

de puestos que autoriza Programación y Presupuesto. 

¿Con esto trata usted de decirme, que es un poco difi-

cil para mi conseguir esta información, ya que por lo que e~ 

tiendo cada centro de trabajo tiene su propio escalaf6n? 

R = Exactamente, existe un escalaf6n para cada centro -

de trabajo, y solamente cuando en un centro de trabajo no -

hay candidatos, se abre un segundo concurso (el primero se -

declara desierto) a toda el área que corresponde -a esa sub

comisión en el estado (en un estado se abre a todo el esta-

do) en el Distrito Federal se abre a todo el D.F. Esa es la 

segunda instancia y si tambi~n persiste la situaci~n de que 

no hay candidatos, y que no se rednan los requisitos aunque 

tengan los cr~ditos, entonces se boletina a nivel nacional, 
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en todos los estados de la RepGblica y en todas las áreas de 

trabajo del D.F. Y en el supuesto caso de que no se ocupara 

esta plaza queda desierta en filtima instancia y pasa a la c2 

misi6n de bolsa de trabajo para que se utilice con las persa 

nas que pidieran cambio de rama, cambio de adscripci6n. Con 

esto se agotan los recursos y entra una persona de nuevo in-

greso. 

9.- ¿Qu~ plazas se permite cubrir, mediante el concurso 

escalafonario? 

R = Toda plaza que se cubre con el concurso escalafona

rio es aquella que se llama 11 escalafonaria 11
• Es decir, en -

el Instituto existen las llamadas plazas npie de rama"· o "1in!, 

cas". La de pie de rama es la de menor categoría en el gru

po. Por lo tanto esas plazas no van al escalaf6n porque na

die va a quererlas, pero las de puesto superior y as! suces! 

vamente hasta llegar a la c~spide son las que entran en con

curso escalafonario. 

10.- ¿Qu6 requisitos son indispensables, ademá.s de los 

conocimientos y aptitud, para que el trabajador pueda ascen

der mediante el escalafón? 

R = Ningan otro. 

11.- ¿Cu~les son los cursos de capacitación que imparte 

el Instituto o el sindicato para adiestrar, capacitar o des~ 

rrollar al personal con fines de asumir nuevos puestos? 
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R = No le puedo decir, ya que esto sale de mi esfera y 

no lo manejo yo; sin embargo, corno le dec!a hace un momento, 

puede haber cursos que sean concomitantes con las funciones 

que exija el Instituto, tendriamos que remitirnos a la ley -

por la cual existe el Instituto. Si va usted a otra depen-

dencia estos cursos se darán de acuerdo a las funciones;. ca-

mo en el sector de obras pGblicas, sector de educaci6n, sec

tor de salubridad. Ah! se maneja esto de acuerdo al catálo

go de puestos, y ah! s! se requiere capacitar. Por ejemplo 

aqu1 en el hospital se capacita a quienes: pues si son auxi

liares de enfermeras, las capacitan para que sean enfermeras 

generales, ya sea que las capaciten para que trabajen aqu! -

en el Instituto, o les dan becas para que se vayan a una uni 

versidad, donde van a obtener un titulo. 

¿As! las ayudan, a ese grado? 

R = Si, aqu~ en el Instituto contamos con una comisión 

de becas. 

12.- ¿Cuál de los siguientes factores es el más irnpor-

tante para la calificación escalafonaria? conocimientos, ªE 

titud, disciplina, puntualidad, asistencia, antigüedad. 

R = Todos. Porque no se puede calificar aptitud, si no 

hay conocimientos para el puesto. La disciplina (ésta se 

puede relegar también), ya que de qué sirve una persona muy 

apta y con muchos conocimientos, pero que es muy indiscipli-



141 

nada y a todo le pone pero para realizar el trabajo. La pun 

tualidad, de qué sirve que una persona llegue puntual dos v~ 

ces a la semana. La asistencia es sin6nimo de la puntuali-

dad. La antigüedad como ya lo hemos dicho es un factor que 

Gnicamente sirve para desempatar. Así que no es determinan

~. 

13.- ¿Podría usted afirmar que los cursos de capacita-

ci6n, s! cumplen con los objetivos p~ra la obtenci6n de con2 

cimientos y desarrollo de aptitudes? 

R = Ah1 si no podría decirle, porque para esto también 

existe un departamento de selecci6n de personal, donde les -

practican ese tipo de pruebas o test. Pero en concreto, sí 

les deben de servir, porque todo conocimiento adquirido pue

de aplicarse de una u otra forma. Pero a mi modo de ver, sí 

se cumplen los objetivos. 

14.- ¿Si una persona está más capacitada que otra para 

asumir un nuevo puesto, pero tiene menor antigOedad, a quién 

se le otorga la plaza vacante? 

R = La antigüedad, como le dije anteriormente, no es el 

factor que decide, este factor es secundario y sirve Gnica-

mente para desempatar, lo que se requiere, justamente es la 

eficiencia de la persona que va a ocupar el puesto. 

15.- Cuando no existe el personal interno capacitado o 
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apto para desempeñar una vacante, ¿recurren a reclutamiento 

externo? 

R = No, porque se supone que todo trabajador que ya es

tá de base, es una persona que desde que hizo su examen para 

entrar al servicio, ya dio sus conocimientos. Los conocimieE 

tos no se pierden, posiblemente se pierda la aptitud por al

gOn accidente, pero tambi~n está legislado de tal manera que 

si esa persona se incapacita se le dará su pensi6n. Por lo 

tanto no se recurre a reclutamiento externo, solamente cuando 

se agota el procedimiento, pero ya no es por escalaf6n, sino 

que el trabajador entra por bolsa de trabajo. 

16.- ¿C6mo est~ integrada la Comisi6n Mixta de Escala-

f6n (nacional) y cuáles son sus funciones? 

R = Con dos representaciones, una por parte del sindic~ 

to y la otra por parte del Instituto. En este caso son tres 

representantes por cada parte; tres representantes por el -

sindicato y tres representantes por el Instituto, y un seer~ 

tario t~cnico que es el que se encarga de llevar el control 

de los asuntos que llegan a la comisi6n, el desahogo de los 

mismos que se ventilan en las secciones y se acuerdan. A c~ 

da cuando hay que darle seguimiento hasta que culminan, para 

atender las peticiones de los trabajadores, y asimismo, es-

tén enterados de c6mo van los trámites que tienen pendientes. 

17.- ¿C6mo participan las subcomisiones mixtas de esca

laf6n en el procedimiento escalafonario? 



143 

R = Las subcomisiones mixtas de escalaf6n, son 6rganos 

desconcentrados de la cornisi6n y son en las que recae todo -

el procedimiento que le mencion~ con anterioridad. La comi

si6n de escalaf6n s6lo interviene a atender la parte que se 

inconforme a los procedimientos que haya seguido la subcorni

si6n en la primera instancia y puede modificar o ratificar -

el procedimiento que haya seguido la subcomisi6n. 

18.- ¿Cu4les son las funciones de las subcomisiones mi~ 

tas de escalaf6n? 

R Las subcomisiones son lo que le acabo de decir, 11~ 

var todo el procedimiento al conocer la existencia de la va

cante hasta la determinaci6n para que se adjudique al gana--

dar. 

19.- ¿Existen mecanismos para resolver inconformidades 

y recusaciones? 

R = Claro que s!, porque el trabajador que se inscribe 

para concursar por una plaza vacante, y considera que no se 

le calific~ adecuadamente, con respecto a sus compañeros, en 

tonces ~l tiene la facultad y el derecho a inconformarse, en 

un plazo de 5 a 10 d!as. Tengo entendido, para que ante la 

subcomisi6n que conoci6 su asunto, se inconforme y diga el -

porqu~ se inconforma, si estuvo mal calificado, que recusa a 

alguno de los trabajadores que est~n representando al Insti

tuto o al sindicato, porque esa persona tenga cierto interés, 
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o lo que argulla en su favor para inconformarse. La subcom! 

si6n le dará respuesta por escrito a esa inconformidad; tod~ 

vía, si no queda conforme con esa respuesta, el trabajador -

se puede inconformar ante la Comisi6n Nacional, que es la que 

resuelve en definitiva este tipo de problemas. 

¿Y en un momento dado la Cornisi6n Nacional se puede aux! 

liar del ~ribunal de Conciliación y Arbitraje? 

R No; el que se auxilia del tribunal es el trabajador, 

porque puede ser que la resolución de la comisi6n no le sa-

tisfizo tampoco, entonces se va al Tribunal a demandar a la 

comisi6n; y la comisión va a juicio, y ah! opone lo que a su 

inter~s convenga. 

O sea que aqu! en concreto se deduce que todo el d~ 

recho lo tiene el trabajador. 

~ = Exactamente todo esta tutelado. 

20.- ¿Podría usted darme su opini6n personal del siste

ma escalafonario del Instituto? 

R = Si usted le pregunta a cualquier persona del sindi

cato; a lo mejor no est~ apta para hablarle del escalaf~n, a 

lo mejor le habla de la cartera que tiene asignada, trabajos 

y conflictos, educaci~n sindical, etc. pero no del escalaf6n, 

porque solamente quienes est~n manejando esto y tienen su r~ 

glamento y lo están viendo a diario, estan conscientes, Ah~ 

ra bien, yo le puedo asegurar que el Instituto actualmente -
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esta actuando con apego a derecho, porque todo es transpare~ 

te, de todo se le da cuenta al trabajador. El trabajador en 

la actualidad ya no sólo recurre a las autoridades constitui 

das, sino que se dirige al señor Presidente de la RepGblica, 

d§ndole su queja de que tal o cual cosa no se est~ respetan

do o manejando adecuadamente, y aqu! en el Instituto todo lo 

que le corresponde al trabajador se le otorga. 

Contador De la Cruz, muchas gracias por la entrevista -

otorgada. 
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B) ENTREVISTA SINDICATO 

Por su parte, el señor Lic. Luis Hidalgo, representante 

de la Comisi6n Mixta de Escalaf6n, nos hizo el favor de con

testar el cuestionario y la entrevista referente al sistema 

escalafonario de la institución mencionada. 

sus respuestas y opiniones fueron las siguientes: 

1.- ¿C6mo se llevan a cabo las promociones de ascenso -

de los trabajadores de esta instituci6n? 

R En el ISSSTE aplicamos el reglamento de escalaf6n -

vigente, ~ste consiste en la promoci6n de plazas que van qu~ 

dando vacantes, aplicando los factores que marca la Ley Fed~ 

ral de los Trabajadores al Servicio del Estado, as! como el 

Reglamento de Escalaf6n del Instituto. 

2.- ¿Qui@n autoriza las permutas? 

R = Las permutas se autorizan por medio de la aplica- -

ci6n del reglemento de escalaf6n, estas permutas deben lle-

var los permutantes ciertas condiciones, la principal es que 

ellos tengan una misma plaza. "Sin embargo, en ocasiones, -

se han llegado a autorizar permutas que no son de la misma -

plaza". Deben de ser desde luego de la misma rama, pero no 

del mismo nivel salarial, en ocasiones se han llegado a aut2 

rizar las permutas cuando no son del mismo nivel salarial, -

pero que a la vez los trabajadores salen beneficiados. Esto 
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significa, que algunos trabajadores en que su centro de tra

bajo está ubicado en un lugar diferente a donde ellos resi-

den, por lo tanto ellos tienen que hacer gastos, como trans

porte, comida, etc. por lo que esto afecta directamente a -

su economía. Por lo tanto si se autoriza una permuta en di

ferentes plazas, muchas veces el trabajador, con menor sala

rio sale beneficiado por el hecho de ahorrarse los gastos -

mencionados. 

Por lo tanto, con esto quiere usted decirme que para -

que exista una permuta entre dos trabajadores siempre debe -

de haber un nivel salarial mayor al de la persona que solio!, 

ta la permuta? 

R = No, de hecho siempre deben de ser, las mismas cond!, 

cienes, la misma plaza y el mismo salario. Lo que quisiera 

aclarar es que en ocasiones se aceptaba que no fueran sala-

ríos o puestos iguales; en algunas situaciones muy especia-

les en que se beneficia a alguno de los permutantes. Pero -

el Reglamento nos marca que deben llevarse a cabo con las -

mismas condiciones, salario y puesto~ 

Enlences, esto es lo que nos marca el Reglamento. 

R = Asi es, sin embargo nosotros aplicamos lo que se -

llama los acuerdos de voluntades, esto es cuando a convenie!! 

cia de dos trabajadores se pueda permutar un puesto, siempre 

y cuando sea tambi~n el mismo puesto y la misma rama, no así 

el mismo salario. 
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3.- ¿Cuáles son las normas de aplicaci6n del derecho el! 

calafanario para los trabajadores del Instituto? 

R = Bien, las normas de aplicaci6n del derecho escalaf2 

nario del Instituto, son las que marca la Ley Federal del 

Trabajo, este mismo articulado de la ley, que versa sobre el 

derecho escalafonario, se trata en nuestro reglamento de es

calaf6n vigente, la Ley marca las reglas para la aplicaci6n 

de esos derechos. 

4.- ¿Cuáles son los procedimientos para la promoci6n de 

los trabajadores de base del ISSSTE? 

R = El procedimiento se basa en la calif icaci6n de una 

ficha escalafonaria, el concurso es constante, esto es que -

en una ficha escalafonaria estarán registradas las califica

ciones de los factores escalafonarios, al momento de tenerse 

una plaza vacante, se recurre a esas fichas y como es un con 

curso permanente, ah1 está la calificaci6n, o sea que práct! 

camente es un escalaf6n automatice. 

s.- ¿Qu~ elementos se toman en cuenta para el ascenso -

de un trabajador? 

R = Son los factores que marca la Ley Federa~ entre - -

ellos se mencionan~ 

1) Conocimiento 

2) Aptitud 

3) Disciplina 
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4) Antigiledad (exclusivamente como un factor de des

empate). 

Por todo esto considera usted que la antigiledad ¿no es 

tan b~sica corno lo son los conocimientos y la aptitud? 

R =Bueno, no es tan b~sica, ya que as! lo marca la Ley, 

que lo principal son los conocimientos, ya que de acuerdo a 

ellos es c6mo va a desarrollar el trabajador el puesto, por 

lo tanto se requiere, para ocupar un puesto a las personas -

m§s aptas y con mayores conocimientos, no con mayor antigile-

dad. 

6~¿se toman en cuenta, los conocimientos teóricos y -

prácticos indispensables para el desempeño de la funci6n es

pecífica del puesto, que el trabajador pretende ocupar? 

R = S!, es vital, que el trabajador que pretende ocupar 

un puesto lleve los conocimientos necesarios para desempeñar 

ese puesto. 

7.- ¿Cuáles son los factores de calificaci6n gue se co~ 

sideran en la política escalafonaria? 

R = Los IDencionados anteriormente. 

8.- ¿Cuántos trabajadores están en el límite máximo del 

escalaf6n en su centro de trabajo? 

R = Bueno, realmente yo no tengo conocimiento en cuanto 

al sindicato ya que aquí son comisiones, no tenemos específ! 
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camente el nCimero de trabajadores que se encuentran en esa -

situaci6n, porque existe un escalafón por cada centro de tr~ 

bajo, por ejemplo el Hospital 20 de Noviembre, es una unidad 

escalafonaria, cada hospital es una unidad escalafonaria, -

por lo tanto, cada unidad tiene el control del n1imero de tr~ 

bajadores, que se encuentren en el límite máximo del escala-

f6n. 

¿Esta cifra d6nde se podría obtener? 

R = En la comisi6n mixta de escalaf~n, partiendo de que 

en cada subcomisión de escalafón de la secci~n sindical, de

ben de tener estos datos, sin embargo cabe hacer la aclara-

ci6n de que el trabajador que llega al limite máximo de su -

escalafón, tiene la oportunidad de poder pasar a otras ramas, 

de acuerdo tambi~n a su capacitaci6n y conocimiento, esto -

quiere decir que un trabajador administrativo, aún no llega~ 

do al limite m~xirno de su escalaf6n, si este trabajador se -

recibe en alguna rama del conocimiento, tendr§ la oportuni~

dad de pasar a concursar para la obtenci6n de esa rama, Co

mo un ejemplo si alguien estudia Derecho, pasar!a a la rama 

de abogado, si estudiara contabilidad pasar!a a la rama de -

contadur!a, etc, 

¿Considera usted que en el cat~logo de puestos del Ins

tituto, podr!a encontrar la cifra del n11mero de trabajadores 

que se encuentran en el limite máximo del escalaf6n? 
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R = No, el catálogo de puestos del Instituto exclusiva

mente enumera los puestos que operan aqu! en el Instituto, -

cu~les son los puestos que existen y cuántos son. Este dato 

se lo pueden proporcionar en cada una de las subcomisiones. 

¿Cu&ntas subcomisiones operan actualmente en la Instit~ 

ci6n? 

R = Una por cada sección sindical, hay 42 subcomisiones 

de escalafón funcionando actualmente dentro del Instituto. 

9.- ¿Qu~ plazas se permite cubrir, mediante el concurso 

escalafonario? 

R = Las plazas que se permiten cubrir mediante el con

curso escalafonario son todas aquellas plazas nuevas exclus! 

vamente, que no sean de pie de rama, ya que las plazas de -

pie de rama se cubren a trav~s de bolsa de trabajo. Enton-

ces estas plazas que no son de pie de rama, pero son consid~ 

radas de base, son las que se cubren mediante el proceso es

calafonario. 

¿Me podr!a explicar en qu~ consiste el pie de rama? 

R = Pie de rama, se consideran todas aquellas plazas 

iniciales de salarios m~nimos, dentro de cada rama y de cada 

grupo. Estas plazas son las que se cubren exclusivamente a 

trav~s de bolsa de trabajo. 

10.- ¿Qu~ requisitos son indispensables, además de los 



152 

conocimientos y aptitud, para que el trabajador pueda ascen

der mediante el escalaf6n? 

R = s!, primeramente, ya hab!amos enumerado estos fact2 

res puntualidad, asistencia, disciplina y los conocimientos 

y aptitud principalmente, además de la antigiledad. 

11.- ¿Cu&les son los cursos de capacitaci6n que imparte 

el Instituto o el sindicato, para adiestrar, capacitar o de

sarrollar al personal, con fines de asumir nuevos puestos? 

R = Bueno, en algunos casos, se dan a trav~s de la Sub

direcci6n de Capacitaci6n, por decir algo, si se requiere e~ 

pacitar trabajadores, para ocupar un X puesto. Sin embargo, 

la mayoría de los puestos que ocupan, con los conocimientos 

b&sicos que adquieren los trabajadores, son de acuerdo al -

producto de cada rama, de cada grupo, esto es los administr!! 

tivos. La mayor!a llegan con carreras comerciales, primaria, 

secundaria, únicamente en los casos en que el Instituto re-

quiere de alguna especialización, es cuando se realiza la c~ 

pacitaci6n. 

¿O sea que muchas veces se capacita al personal finica-

mente para su superación personal? 

R = La mayor!a de las veces. 

¿Las personas que se capacitan, tienen la intención de 

poder ocupar un puesto de nueva creación, o un puesto que ya 



153 

exista, y al que aspire a ocupar mediante la capacitaci6n? 

R = Lo ideal seria, que en el Instituto existieran los 

puestos adecuados para los trabajadores y que se les diera -

capacitación. Desgraciadamente en el Instituto no se tiene 

ese control. A continuación un ejemplo: 11 En enferrner1a, - -

anualmente se capacitan alrededor de 150 enfermeras, de di-

versas especialidades, corno son: administrativas, quirGrgi-

cas, etc. Pero esos cursos tlnicarnente son impartidos por -

cumplir con el Instituto, y hacer lo que marca la Ley. Sin 

embargo, esos cursos no van de acuerdo a las necesidades de 

la Institución. Por ejemplo, anualmente se capacitan alre-

dedor de 40 enfermeras en la rama de administración. En ~ 

rama de administraci6n son puestos de confianza, y en los -

hospitales, ¿cuántas enfermeras de administraci6n se requie

ren?, pocas, y son muchas las que salen con estos conocirnie~ 

tos( sin embargo, no le encuentran utilidad a la adquisición 

de conocimientos ya que no los pueden aplicar, 

¿Considera usted que el nivel motivacional del Institu

to está bajo? 

R - Definitivamente, si existe desmotivaci6n en el tra

bajador ya que en ocasiones las autoridades designan al per

sonal que tomar& esos cursos y no se hace una selección obj~ 

tiva del personal más apto para tornar los cursos mencionados, 

ocasionando esto una gran desrnotivaci~n del personal. 
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¿Considera usted que existe favoritismo en este aspecto 

por parte de las autoridades hacia algunos trabajadores del 

Instituto? 

R = Bastante. 

¿En un momento dado se le da preferencia a ciertas per

sonas para que tomen estos cursos? 

R = Sobre todo por parte de las autoridades, por ser -

ellos los que promueven estos cursos, son la mayoría de las 

veces, quienes designan al personal que deber& asistir a - -

esos cursos. 

Y esto obviamente origina desmotivaci6n. 

R = Así es. 

Y que la gente se sienta mal, frustrada, que piense, yo 

tengo trabajando aqu! 20 años, y me siento con derecho a to

mar ese curso X, ya que he hecho m~ritos, y me lo merezco, -

no se me da la oportunidad. 

R = Así es. 

12.- ¿Hablando de los factores escalafonarios que ya e~ 

nacemos, cuál considera sea el más importante? 

R = Ya habramos dicho en un principio, que el factor -

principal, son los conocimientos, ya que los mismos se van a 

aplicar dentro de las áreas operativas, donde se van a real! 

zar el trabajo. Los otros puntos, son subjetivos ya que no 
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se tiene un control o medida exactas, de lo que es la apti-

tud, disciplina, o puntualidad. Por lo tanto ~stos se consi 

deran puntos subjetivos. Por lo anterior se toman los cono

cimientos como el principal factor escalafonario. 

13.- ¿Podria usted afirmar, que los cursos de capacita

ci6n si cumplen los objetivos para la obtenci6n de nuevos º2 

nacimientos y desarrollo de aptitudes? 

R = Ya habíamos hablado en un punto anterior de esto, 

poniendo el ejemplo de las enfermeras, yo creo que con esto 

queda contestada esta pregunta. 

14.- ¿Si una persona, está más capacitada que otra para 

asumir· un nuevo puesto, pero tiene menor antigüedad, a qui~n 

se le otorga la plaza vacante? 

R = A la persona más capacitada, ya que la antigüedad, 

dnicamente es un factor de desempate, esto se refiere como -

habl&bamos en un principio a la calificación de la ficha es

calafonaria, ya que en estas se encuentra, la puntuaci~n de 

los factores que mencionamos anteriormente, y en los que se 

hace hincapi6 que se prefiere a la persona con mayor antigü~ 

dad. E&Lo significa, que tenga la misma puntuaci~n, en con~ 

cimientos, aptitud, disciplina y puntualidad. Por lo tanto 

de ah1 se partirá y se le dará el puesto al que tenga mayor 

antigüedad. 

¿Ahora, acerca de este punto, yo leí en el Reglamento -
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que muchas veces, se le da preferencia a las personas que -

tienen una familia, hijos, etc. 

R = s! se ha dado el caso, porque lo marca la ley, tie

nen derecho a ocupar esas plazas, la madre soltera, los vet~ 

ranos de la Revoluci6n, aunque este caso ya es muy raro. 

15.- Cuando no existe el personal interno capacitado o 

apto para desempeñar una vacante, ¿recurren a reclutamiento 

externo? 

R ; Si en bolsa ae trabajo hay un registro ae canaiaa-

tos, al ingresar al Instituto, entonces en caso de que no h~ 

biera quien cubriera el puesto, se recurre a los trabajado-

res registraaos en bolsa ae trabajo. 

16.- ¿C6mo est~ integrada la Cornisf6n Nacional Mixta de 

Escalafón y cu!les son sus funciones? 

R = Está integrada por tres representantes de autorida

des y tres representantes del sindicato, con un secretario -

t~cnico que tiene exclusivamente a su cargo labores adminis

trativas, las funciones de la comisión nacional mixta de es

calafón son el otorgar las plazas vacantes a quien est~ me-

jor calificado y capacitado. Cabe comentar que antiguamente 

la comisi6n, era la que hac!a las designaciones a nivel na-

cional. Ahora no, actualmente esto lo hacen las subcomisio

nes. S~lo en los casos en que exista alguna inconfoI:Tllidad, 

y que no pueda resolverse el caso en las subcomisiones, en--
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tances 6ste pasa a la Comisi6n Nacional Mixta de Escalaf6n, 

determinando ésta, en Gltima instancia a qui~n debe otorg&E 

sele esa plaza. 

17.- ¿Con esto quiere usted decirme que la Comisi6n Na

cional Mixta de Escalaf6n, se encuentra desconcentrada en -

las subcomisiones mixtas de escalafón, y a su vez las subco

misiones mixtas son las encargadas de llevar a cabo todos -

los procedimientos inherentes al otorgamiento de plazas va-

cantes a los trabajadores? 

R = Asi es, todo el procedimiento escalafonario y el -

otorgamiento de plazas, corresponde a las subcomisiones mix

tas y solamente vuelvo a repetir, la Cornisi6n Nacional Mixta 

de Escalaf6n, cuando en algunos casos no está capacitada la 

subcomisi6n y no llegan a un acuerdo con el trabajador, es -

la Comisi6n Nacional Mixta, la que determina en Gltima ins-

tancia los procedimientos a seguir. 

18.- ¿Con esto quiere decir que la Comisi6n Nacional -

Mixta, es la que arregla todos los conflictos que pudieran -

presentarse en un momento dado? 

R = As! es. 

19.- ¿Existen mecanismos para resolver inconformidades 

y recusaciones? 

R = S~, el mismo reglamento lo marca, en el sentido de 

d6nde el trabajador puede resolver sus inconformidades y re~ 
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cusaciones. Primeramente se encuentran las subcomisiones -

mixtas, como auxiliares, después está la comisión de escala

f6n, y ya para conflictos más graves, están los Tribunales -

de Conciliación y Arbitraje y la Suprema Corte de Justicia, 

en donde el trabajador, siempre tiene todas las instancias, 

es el Gnico que puede recurrir a todas las instancias. En -

concreto el trabajador es el que tiene todos los derechos, 

20.- ¿Podría usted darme su opini6n personal del siste~ 

rna escalafonario del Instituto? 

R =A trav~s de aproximadamente 15 años, se ha tratato 

de establecer un orden escalafonario y de hecho se hizo, en 

la d~cada de los 80's de 1980 a 1985, se llev6 a cabo un tr~ 

bajo de campo muy bonito en el ISSSTE. Se establecieron es

calafones y se crearon plazas para darle movimiento a los 

mismos. Hacia el año de 1986, funcionaron muy bien estos e~ 

calafones. Asimismo se crearon nuevos puestos para darle 

tluidez a estos escalafones. Posteriormente, cuando se im-

plant6 el catálogo de puestos a nivel sector gobierno, se Vi 
no abajo todo lo ganado, porque todo lo que se tenia ya ord~ 

nado con respecto a los escalafones, fue cambiado debido a -

que hubo compactación de puestos, por lo que, por esa misma 

cornpactaci6n de puestos se redujeron las oportunidades de e~ 

calaf6n. 

Un ejemplo:. en tiendas se contaba con auxiliares de ~- -. 

tiendas A,B,C,D si mal no recuerdo hasta la E, hab!a poca d! 
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ferencia de sueldos, entre uno y otro de $10,000; $20,000 pe 

sos, pero era posible ascender, ahora ya no, actualmente en 

las tiendas todos son auxiliares de tiendas. Si usted tiene 

20 años trabajando en el Instituto, tiene el mismo salario -

de una persona que tenga 6 meses de haber ingresado al Inst! 

tute. Posteriormente de ah! salen algunos jefes de linea y 

"p~rele de contarº, ya no hay más puestos. En las tiendas -

jefes de linea que puede haber en ropa, linea blanca, deter

gentes, productos de limpieza, son m~s o menos 5 6 6 ramas, 

entonces con esto puede observarse que se redujo considera-

blemente las oportunidades que tenian los trabajadores del -

pasado, por el hecho de que si son 5 6 6 puestos para ocupaE 

los, solamente hasta que renuncien o se jubilen, y para que 

esto suceda tienen que pasar muchos años. 

Mi opini6n particular, es que deberian abrirse un poco 

más, las oportunidades para el trabajador, sobre todo para -

el trabajador que no es profesionista, ya que son los que m~ 

nos tienen oportunidades de escalaf6n, por lo que se ha dado 

Gltimamente. Se ha podido ver que los médicos ya tienen más 

oportunidades, ya que el año pasado se estableci6 el escala

f6n médico y también tengo entendido ya está trabajando el -

escalaf6n param~dico, pero en lo administrativo sigue estan

cado. Le decia hace un momento que en 1980-1985, ya funcio

naba bien el escalaf6n para los trabajadores administrativos, 
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pero actualmente no hay tanto escalaf6n, el escalaf6n actual 

mente se considera como un 11 DICH0 11
• 

Sr. Luis Hidalgo, muchas gracias por le entreVista otoE 

gada. 


	Portada
	índice
	Introducción
	Capítulo I. Evolución Histórica de la Administración
	Capítulo II. Marco Legal de la Capacitación en México
	Capítulo III. La Administración de Personal
	Capítulo IV. El Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado
	Conclusiones
	Bibliografía
	Anexos



