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INTRODUCCION

La Camara de Diputados, érgano de representacion popular, cuya funcién sustantiva
es la de crear, reformar y/o aprobar leyes que regulen el funcionamiento de la sociedad
mexicana, ha requerido desde sus inicios de un cuerpo de apoyo dedicado a las tareas
adjetivas, como lo son el manejo de los recursos materiales, financieros y humanos que
integran su patrimonio; siendo este ultimo recurso, el humano; el mas importante para
el cabal cumplimiento de los objetivos que tienen trazadas cada una de las areas
legisiativas y administrativas que integran a este dérgano legislativo. + Actualmente la
Camara de Diputados en la mayoria de los casos carece de personal idéneo para
efectuar eficaz y eficientemente las tareas adjetivas que se desarrollan en apoyo al

quehacer legislativo de la Institucién.

Esta deficiencia se debe en gran parte a ia faita de un cuerpo de servidores publicos
conocedores a fondo de las funciones y responsabilidades que les han sido
encomendadas, y a la gran movilidad que se da en cada cambio de legislatura, asi
como en el transcurso de la misma. En este sentido la institucién se ve sujeta al ambito
politico ( es decir, a la negociacién, concertacidon y lucha por espacios de poder que se
da entre los grupos, camarilias y partidos politicos con presencia en la Camara de
Diputados), quedando el aspecto administrativo relegado a la incierta capacidad y
conocimiento que pudieran llegar a tener {os servidores publicos de nuevo ingreso.

Es por ello que el presente estudio se abocd al estudio de la situacién organizacional
del! porsonal de la Institucién; teniendo como propuesta central para mejorar esta




situacion que priva en la Camara de Diputados el Servicio Civil de Carrera; a fin de
profesionalizar Ias tareas administrativas cotidianas, aprovechando al mismo tiempo los
servidores publicos que cuenten con !a preparacion y experiencia dentro de este

‘érgano legislativo.

E! presente estudio se circunscribe al periodo de la LVI legislatura, desde su inicio el
10. de diciembre de 1994 al 10. de agosto de 1896, analizando la problematica
mencionada y la necesidad de implantar el Sefvicio Civil de Carrera como alternativa
de profesionalizacidn de Ilos servidores publicos, en este caso el de! personal
profesional administrative, entendiéndose por elio, al empleado con conocimientos
técnicos y académicos, asi como capacidades especificas para el desempefio de

funciones encomendadas.

En el primer capitulo de este breve estudio se analizard la conceptualizacién que se

tiene del servicio civil de carrera y las partes que le integran, de acuerdo con algunos
tedricos de la Administraciéon Publica. En el segundo capitulo se describiran los
avances que el servicio civil de carrera ha tenido en el contexto de la Administracién

Publica Federal, en el tercero se hablara sobre las condiciones organizacionales
actuales y ia situacién del personal que labora en ila Cdmara de Diputados; por ultimo
en el capitulo cuarto se planteard la propuesta de implantacién del servicio civil de
carrera para el personal profesional administrativo que labora en la Institucion.

Hay que sefialar que el servicio civil de carrera como tal, no constituye una panacea
para la administracidn de personal, pero si es un instrumento que permite elevar la

calidad de ésta.




Concepto de Servicio Civil de Carrera

Definiciones.

El Servicio Civil de Carrera es un sistema que surge en la administraciéon publica
de los paises desarrollados para encargarse de! personal Qque labora en
el gobierno ( Inglaterra, Francia y Estados Unidos, son ejemplos representativos ).

Cabe destacar, que autores como Adriana Hernandez Puente, 1 senalan la
existencia de tres tipos de organizacion de personal, estos son: a) el que ella
denomina Sistema Evolucionado de Botin, b) el Servicio Civil Limitado o Incipiente
y ¢) el Servicio Civil de Carrera.

En el primer caso nos sefiala: “... dentro de este concepto se han clasificado
aqguellos sistemas de organizacidén de personal que carecen de disposiciones
legales sobre la profesionalizacidén de su burocracia o cuando menos, de politicas
o lineamientos orientados en este sentido, en vez de ello, se basan en practicas
viciadas tendientes a hacer prevalecer el nepotismo, la recomendacién, la
recompensa personal o el agradecimiento por los servicios prestados. Los

PL o posiciones politi © administrativas se otorgan en funcién de alguna
de estas condiciones, sin mas limitacion, requisito u oposicién®. 2

Asi podemos apreciar que e! sistema evolucionado de “botin” es un sistema de
organizacién del personal publico en el que existe un minimo de requisitos de
ingreso y de ascenso establecidos.

€l servicio civil limitado o incipiente lo tipifica como *...un sistema de
administracién de personal publico en el que existen lineamientos generales

Hemanduz Pusrte, ¥ D> e Personel Puthco. Ed. instiuto Naconsl de Administracion Pubeca,
Mixco, 1994, pag 373
Iawrmy



Fuente: Puente.

CENTRALLZACION DE
NORMAS Y POLITICAS O DE VOLUI

CENTRAL SUPERVISORA
INGRESO
SELECCION

ASCENSO PREVIO DE
CAPACITACION Y EXAMEN.

ACCESO A LOS NIVELES TECNICO-
ADMINISTRATIVOS MAS ELEVADOS
CON CRITERIOS RAZONABLES

a seguir en todos sus procesos y una estructura central que los vigila o
supervisa. Esto significa que en las funciones de seleccidn, ascenso, capacitacion,
etc. se han definido politicas generales de funcionamiento y limites a los aitos

niveles de autoridad burocratica™. 3

En tales circunstancias prevalecen practicas propias del “sistema de botin* como
e! nepotismo, la recomendacion, etc. ya que, si bien es cierto que se tienen ciertas
normas para administrar son de una generalidad tal que hacen que subsistan las

conductas arriba sefialadas.

En el caso del “Sistena de Servicio Civil de Carrera®, Herniandez Puente lo
conceptualiza como: * Un sistemma centralizado de administracion del personal
publico o al servicio del Estado, al que se ingresa por rigurosa seleccion y se
asciende previa capacitacion y examen hasta los niveles técnico-administrativos

mas elevados”. «

En el siguiente cuadro podemos resumir las caracteristicas de los tres sistemas de
organizacion de personal.

~1

EVOLUCIONADO DE BOTIN SERVICIO CIVIL LIMITADO

AIJSENCIA DE DISPOlelONES LEGALES [ EXISTENCIA DE LINEAMIEN
GENERALES Y DE UNA ESTRUCTURA

BERVICIO CIVIL.

DISTRIBUCION VERTICAL DE Fosvmouss EXISTENCIA OE REQUISITOS DE
INGRESO Y ASCENSO QUE TIENDEN

POLITICAS ¥ ADMINISTRATIV
A LA PROFESIONALIZACION

DE PERSONAL
INSUFICIENCIA DE RECURSOS.

OR RIGUROSA

INSTITUCIONALIZACION DE PRACTICAS
WVICIADAS COMQ NEPOTISMO,
AUTORI‘?ARISMO RECOMPENSAS
PARTIDISTA.

A4 PEnsoNALlsTAs
ACCESO A ALTOS NIVELES CON PERSISTENCIA DE INTERESES
CRITERIOS DE ACUERDO A LA PARTICULARES.
AUTORIDAD EN TURND

D de ) Ed. INAP. 1994. pag. 376




1.2 Caracteristicas minimas.
De acuerdo con Wilburg Jiménez Castro, el servicio civil surge para contrarrestar
ias practicas de nepotismo, la recomendacicn, la recompensa, etc. dandole énfasis
al mérito y la idoneidad en el proceso administrativo del personal publico.

“La igualdad de oportunidades es la base filoséfica sobre la que se establecen el
sistema de méritos y ia carrera administrativa, a través de los cuales el
reclutamiento, la seleccidn, los ascensos, los retiros y otros elementos
administrativos de personal son aplicados, tomando en cuenta fundamentaimente
las cualidades de los empleados y no por simpatias personales, razones politicas,

etc”. s

Para Raymundo Guzman Amaro, el servicio civil en su mas amplio sentido

conlleva, por lo menos lo siguiente:

1. Al sector publico de naturaleza civil donde se concentran todas las actividades
normativas, operativas, asesoras, administrativas del gobiemo.

2. Al conjunto de leyes, decretos y reglamentos relativos al régimen de personal

estatal.

3. A la administracién cientifica del personal civil de las instituciones publicas
donde deben predominar, entre otros elementos, el mérito o idoneidad
personal y la carrera administrativa. s

Otra definicion importante es ia que apunta Miguel Dubalf Krauss:

S Jmenaz Castro. Wiburg. ot Estiatio de ta Teorls Fondo de Culturm Econdrmeca (FGE), México, 1975,

Amerc Gurmen, ge Eow. UNPHU, Sto. Domingo 1979 pag 23




“Por Servicio Civil de Carrera, podemos entender un conjunto de normas legales, y de
politicas y de procedimientos administrativos, basados en las técnicas de

administracion de personal mas conocidas, para manejar los recursos humanos de la
administracion publica™. 7

Asi mismo sefala que e! servicio civil de carrera sistematiza integralmente la

administracion de! personal del sector publico y tiene como finalidad vincular la
obtencién de los objetivos institucionales con la profesionalizacién y desarrollo de los
servidores publicos hasta la separacion del empleo de las funciones publicas. Lo
anterior garar;tiza:

1) La idoneidad entre el perfil de! candidato y e! puesto que va a ocupar.
2) La estabilidad en el empleo y

3) El desarrollo del personal mediante la car i ion y el adi amiento.

Un sistema de servicio civil de carrera debe reunir ciertas caracteristicas minimas, por
lo que a continuacién citaremos algunos autores:

Para Wilburg Jiménez Castro:

1) Atraer, seleccionar, nombrar a los mas capacitados
2) Desarrollar el personal a su nivel dptimo
3) Retener a los mas capaces

4) Separar a los negligentes, deficientes y deshonestos
5) Asegurar el retiro oportuno y decoroso

6) Contar con los respectivos organismos para cumplir los anteriores principios

7. Dunait Krpuss, Mgust. Ly AdTywstackn de Personal en sl Sector Publico. £d. insttito Nacions! de Adminiatreciin Pobhca
(INAP), Maxco, 1972, p 66

[



7) Aportar medidas transitorias, que son muy importantes para pasar de un sistema
de personal a uno de méritos y de carrera, ya que no s6lo es cuestion técnica sino
politica. e

Podemos apreciar en este autor las cualidades de la idoneidad y el mérito como los
rasgos que debe reunir el servicio civil de carrera sin embargo, nos hace notar que la
implantacion del servicio civil de carrera no sdlo se dara a travées de la
implementacion de técnicas administrativas, sino que se requiere de voluntad politica

como condicion ir P para poder establecerio.

Otro autor que nos habla de este tema, es José Galvan Escobedo, quién sefala que
las caracteristicas del Servicio Civil son:

1) Estatuto Basico

2) Relaciones Publicas

3) Administracion Central de Personal

4) Sistema de Clasificacion de Puestos y Retribucion
5) Reciutamiento y Seleccion

6) Sisterma de Evaluacidn de Eficiencia

7) Adiestramiento

8) Programas de Seguridad y Salubridad
9) Vacaciones y Licencias

10) Sistemas de Registros

11) Proteccién Contra Separacion Injusta
12) Servicio de Orientacion a los Empleados
13) Sistema de Retiro »

8. Jwnénex Castro. Witarg Op CHA. p 326
§  Gaivén Escobedo, Jost Iratado oe Admnistzacion General Ed. Secretarnio de Educacion Pubhcs, Maxico, 1876, pp. 347 - 351

7



Por su parte,

Mosher citado por Miguel

Duhalt Krauss, sefala las siguientes

caracteristicas:

1) €1 comienzo del servicio en la juvertud

2) Un sistema rigido de requisitos individuales y de examenes de ingreso

3) La garantia de estabilidad de empleo y ascensos

4) Promocién por grados, basada en el mérito comparativo, la antigibedad y la
valoracion del servicio prestado

5) Mejoras econdémicas progresivas

8) Programas concretos de formacion y adiestramiento

7 Beneficios accesorios, como el tratamiento de jubilacién con la consiguiente
compensacion

8)

Para Laberge los servicios civiles de carrera deben ser considerados como
oportunidad de trabajar toda la vida al servicio del Estado, adquiriendo nuevos

Una disciplina interna bastante rigurosa 1o

ta

conocimientos y experiencia y sefiala que para ir progresando se requieren establecer
ciertas bases:

-

onb N

Seguridad

Sistema de maéritos

Vinculacién de ia cultura con el sistema de servicio de carrera
Remuneracidn adecuada

Eliminacion de barreras artificiales o arbitrarias
Retiros 11

10.
1"

DuheX Krauss, Mgusl, Op. C%. p 68
Laberge E. P

. ESAPAC, San Joss Comta Rica, 1865, pe.

®



Este mismo autor nos dice que para conseguir que {a aptitud y capacidad de! individuo
sea en efecto el elemento basico en el servicio civil, el sistema de méritos debe tener

las siguientes condiciones esenciales.

Ley que establezca el sistema de mérito

1)
Organo central que la ejecute y controle las unidades descentralizadas

2)
3) Presupuesto que permita llevar una politica de! mas alto nivel
4) Clasificacién de puestos basada en deberes, funciones y responsabilidades

5) Plan de compensacion uniforme
Examenes de competencia libre, para el ingreso a todos los grupos

6)
Un periodo de prueba, siguiente al nombramiento o ascenso

N
8) Calificacién de servicio

9) Planes de adiestramiento
Promociones basadas en la aptitud

10)

11) Sistema de carrera administrativa

12) Reglas uniformes para los permisos, horas de trabajo y edad de retiro
13) Certificacion de la ndmina de sueldos

14) Prohibicidén de actividades politicas

15) Prohibicion del empleo ilegal de personas en el servicio

16) Disciplina 12
La Organizacién de las Naciones Unidas sefiala como aspectos importantes para un

Servicio Civil de Carrera los siguientes:

1) Principio del mérito y la idoneidad
2) Neutraligad politica

12 iaem. pp. 4-6



3) Clasificacion de puestos

4) Escala de sueldos justos y adecuados
5) Pensiones y seguridad social

6) Vacaciones y otras prestaciones; por lo anterior recomienda los siguientes
instrumentos:
- Reclutamiento mediante examenes objetivos
. Un sistema planeado de ascensos

e Normas, derecho de apelacion y consulta

- Planeamiento de la mano de obra y estadistica de personal 13

Por su parte, el Dr. Fonseca Pimentel considera que un servicio civil debe contener

dos elementos basicos:

1) Una ley de administracién de personal de servicio civil, y

2) Un organismo responsable de su aplicacién

Y algunos otros subsidiarios, que consideran las siguientes técnicas:

1) Sisterma de méritos en la seleccidn inicial
2) Sistema de promociones y ascensos
3)

Sistema de estabilidad como una de las garantias basicas del empleo publico
4) Sistema de retiros

5) Sistema de adiestramiento

6)

Sistema de clasificacion de puestos y plan de salarios. 1«

Al analizar las conceptualizaciones de servicio civil arriba descritas, podemos concluir
que a pesar de las diferencias de forma que se perciben, se considera al sistema de

3 s. Meguel. Op CR p 74
14 rmc-Pm-cA “La ASTHRLIACION Gy Peraonal gn Ametica Latina” Ed  ICAP, San Joss de Costa Rica. 1878, p 95

10



servicio civil como un subsistema del sistema administrativo publico, que consiste en
la administracién cientifica del personal basada en el mérito y la idoneidad para
obtener y mantener al personal en condiciones de aptitud y actitud que permitan llevar
a cabo las funciones publicas con eficacia y eficiencia, al mismo tiempo que se le
ofrece un empleo digno, seguro y con posibilidades de desarrolio profesional, de tal
publico satisfaga también sus necesidades personales,

manera que el servidor
enmarcado lo anterior por un conjunto de reglas claras y de observancia obligatoria

para la autoridad y el personal de la Institucion.

E! personal publico no puede ser neutral, pues debe tener una conciencia politica
profunda para lograr Jos objetivos de la administracidn publica, que estaran

encaminados a la satisfaccidn de las necesidades sociales. En este sentido el

personal publico debe tener una amplia vocacién de servicio desarrollada.

1.3 Principios del servicio civil de carrera.

E! sistema de servicio civil se debe basar en principios e integrarse por sistemas a
través de los cuales se lleve a cabo el proceso administrativo de personal.

Los principios del sistema de servicio civil deben ser:

a) Meérito.
Entendido como el conjunto de referencias sobre un servidor publico que lo

hagan merecedor de un ascenso o estimulo, si las referencias son positivas; en

caso contrario de las sanciones que correspondan.

b) La igualdad de oportunidades y trabajo justo.
Es decir, tomar en cuenta en igualdad de circunstancias los méritos del servidor

publico sin ponderar las "“recomendaciones” que en un momento pudieran

tenerse para privilegiar a un determinado trabajador.



©)

d)

e)

n

La vocacion de servicio publico.
En este inciso se hara referencia a la diligencia que el servidor publico haya

tenido en el periodo que se vaya a evaluar.

Desarrolio del personal.
Se tomara en cuenta la iniciativa del trabajador para elaborar proyectos, asi

como la capacidad y el adiestramiento acumulados por el servidor ptiblico en su
trayectoria laboral.

La estabilidad y garantias del personal.
Entendido como sujeciéon a una relacién laboral, que permita al empleado la

continuidad en la Institucion, independientemente de los cambios de autoridades
que se den.
La organizacién para aplicar los principios anteriores.

Es decir la estructura orgdnica encargada de la planeacion,
control del sistema del servicio civil de carrera, en la Cédmara de Diputados y

implantaciéon y

El marco juridico que {os contenga.
Es decir el conjunto de politicas y normas que regulen el Servicio Civil de carrera

en la Camara de Diputados,

1.4 Subsistemas minimos.

Los subsistermas del servicio civil segun Miguet Duhalt Krauss, son los siguientes:

L))
2)
3)
4)

Subsistema de informacion

Subsistema de planeacion
S i de r iones juridico - laborales

Subsistema de clasificacién de puestos y salarios

2



]
i

S5) Subsistema de evaluacidn del mérito

6) Subsistema de promociones y ascensos
7) Subsistema de capacitacion y desarrolio
8) Subsisterma de prestaciones y servicios

9) Subsistema de reclutamiento y seleccion

Los subsistemmas antes mencionados y que desarrollaremos en este apartado,
conforman el conjunto de subsistemas que interactuan para lograr los objetivos del
servicio civil, que son la administracion y el desarrolio del personal, para que se lleve a
cabo adecuadamente la funcidn publica entendida como el conjunto de actividades que
se desarrollan en alguna area gubernamental, y cuyo objetivo es servir a ésta dentro
de las funciones especificas asignadas a cada servidor publico, con el fin de cumplir

los objetivos asignados por la ley a la Institucion.

Cabe sefalar que hemos adoptado los subsistemas sefialados por Miguel Duhalt
Krauss en razon de que en nuestra opinidn abarcan la totalidad del proceso de
administracion de personal; de esta manera al ir desglosando cada uno de ellos
tendremos como ventaja primordial conocer a qué se refiere el autor al nombrar cada
uno de ellos y reconocer cual es el avance o situacidon que guarda la Camara de
Diputados en relacion a cada uno de ellos.

1.5 Descripcion de los subsistemas. Modelo de sistema.

Como ya lo sefialamos el modelo de sistema aqui planteado, se retoma del que
Miguel Duhait Krauss propone para un sistema de servicio civil de carrera; sin
embargo lo hemos estructurado partiendo de las circunstancias particulares de la
Camara de Diputados; es por ello que iniciamos con el subsistema de informacién

y asi sucesivamente hasta llegar al de recl. niento y ién, aqui describimos
cada uno de ellos.



SUBSISTEMA DE INFORMACION

El subsistema de informacién del servicio civil tiene como objetivo sistematizar los
datos referentes a las actitudes y aptitudes del personal publico, asi como registrar
todas las actividades de los subsistemas, que implican cambios en el personal, con la
finalidad de contar con medios para una mejor planeaciéon y toma de decisiones en

cuanto a los servidores publicos.

El sistema de informacion permite identificar con rapidez la informacion requerida, en la
medida en que se encuentra concentrado todo lo referente al sisterna de servicio civil.

SUBSISTEMA DE PLANEACION

Consiste en la prevision de las necesidades futuras de personal del servicio civil, tanto
en su cantidad como en sus aptitudes y actitudes, de acuerdo al contexto econdmico,
politico, social y cultural en el que se encuentre el sistema administrativo publico.

La planeacién en el servicio civil incluye:

1) Conocer, en todo momento, las aspiraciones, necesidades y deseos del personal.

2) Investigar las causas de los movimientos

3) Buscar nuevas técnicas de administracién y desarrolio del personal publico

4) investigacién del mercado de trabajo. para pronosticar la demanda de empleo de
la administracién publica, en relacién a la oferta existente.

Para llevar a cabo la planeacidon de los recursos humanos es necesario contar con un
inventario de personal que dé cuenta de su calidad y cantidad, a partir del cual se
establezcan los requerimientos futuros con base en ios objetivos de! Gobierno, al
desarrollo econdmico de la sociedad, y al sistema educativo.



SUBSISTEMA DE RELACIONES JURIDICO - LABORALES

E! subsistema de relaciones juridico - laborales se encarga de tratar con las
organizaciones sindicales en lo referente a sus derechos y obligaciones de trabajo, a

su cumplimiento y a la resclucidn de las controversias que se susciten.

Las relaciones juridico - laborales establecen una disciplina en la organizacién, que se
debe de entender, en la administracion puablica, como la subordinacion del interés
particular al interés general, no sélo por respeto a fa norma juridica, sino por conviccidén

y responsabilidad, por moral administrativa.

Para que se den los principios del servicio civil en las actividades de los subsistemas
antes mencionados, es necesario que exista una normatividad juridica que regule las
relaciones entre los servidores publicos y el gobierno, esto se da a través de la

legislacion de servicio civil.

Eil marco juridico de ias relaciones laborales debe contemplar |o siguiente:

- Tiempo y lugar de trabajo

- Normas para la prevencion de riesgos de trabajo
- Prestaciones y servicios

- Permisos y licencias

- Vacaciones

- Jubilaciones

- Medidas disciplinarias

SUBSISTEMA DE CLASIFICACION DE PUESTOS Y SALARIOS

La clasificacién de puestos consiste en analizar las tareas de cada puesto y agruparlas
en clases similares segun sus deberes y responsabilidades.
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La clasificacion de puestos es fundamental para la estructura de la organizacion
administrativa porque en ésta se delimitan las tareas y responsabilidades del personal.

“Sin un plan de clasificacidén de puestos no es posible establecer normas apropiadas
para la seleccion del personal, ni puede haber una base uniforme para cumplir con el
principio de dar a todos en el servicio igual categoria y remuneracion por un trabajo

igual en un plazo igual®. 1s

De esta manera la clasificacién de puestos racionaliza la estructura organica, al definir
las tareas y deberes de cada puesto y ordenar éstos, de acuerdo a sus funciones en

niveles jerarquicos y categorias, obteniendo una estructura de puestos.

Clasificacion de Salarios

ia clasificacidn de salarios se lleva a cabo una valuacion de los puestos, con
los deberes y tareas de cada uno, conformando una estructura salarial, a

Para

base en
través de la cual se dé una administracién de salarios acorde a la situacion econdmica,
pues: “Toda persona qQue trabaja tiene derecho a una remuneracién equitativa y
satisfactoria, que le asegure, asi como a su familia una existencia conforme a la
dignidad humana y que seria completada en caso necesario, por cualquiera otros

medios de proteccién social (declaracidn universal de los derechos humanos, ONU,

Art, 23).

15. Dural WKreues, W\.L Op. cr. p. 72
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Una cuestidon muy importante para los demas subsistemas del servicio civil de carrera,
es que para cada nivel de jerarquia o de responsabilidad, el salario debera variar, de
tal forma que a mayor autoridad o responsabilidad corresponda una remuneracion mas
alta que sea motivante en el desarrollo de |la carrera publica.

SUBSISTEMA DE EVALUACION AL MERITO

E| sistema de evaluacion al mérito es el conjunto de tecnicas y procedimientos
objetivos y confiables que se utilizan para evaluar el trabajo realizado en cada uno de
los puestos de la organizacién, tomando en cuenta el mérito. La evaluacién se basa en
las caracteristicas de cada puesto y en las capacidades y aptitudes del personal en el
desemperio de las tareas, como son el conocimiento, la iniciativa, el criterio, la
responsabilidad, la cantidad y calidad producida.

Se debe analizar:

- El tiempo empleado para llevar a cabo las tareas
- Las habilidades y capacidades demostradas en ellas
- La seguridad, precision y nitidez con que realiza sus labores sin necesidad de una

estrecha y constante supervision.

Los procedimientos que se utilizan para la evaluacion del mérito son:

1) Comparacion

2) Escalas de valoracion
3) Lista de comprobacion
-4) Valoracién correlativa



Con este sistema se puede evaluar si se reclutd y selecciond al personal idéneo y si se

le capacitd adecuadamente.

SUBSISTEMA DE PROMOCIONES Y ASCENSOS

El sistema de promociones y ascensos es el conjunto de técnicas y procedimientos que
se utilizan para el desarrollo del personal en la administracién ptblica, logrando su

ubicacion idonea a través de estos movimientos.

€I servicio civil comprende necesariamente la existencia de una carrera administrativa
que permita a! personal ir progresando en el escalafén de puestos de acuerdo a sus

capacidades y experiencias adquiridas.

Las promociones y ascensos se presentan cuando existe una vacante en el escalafdn.
Se efectuan considerando la capacitacion, la evaluacion del mérito, el resultado de la
aplicacion de examenes, objetivos de seleccién de acuerdo a los requerimientos del
puesto por el que se concursa, de tal manera que el ascenso se haga en base a las

actitudes y aptitudes y no sdélo por la antigledad.

Este sistema interesa al servidor publico porque tiene opciones para ir desarrollando

todas sus potencialidades dentro del Estado, motivandolo para realizar

satisfactoriamente su funcion

“La oportunidad de progresar y de lograr ia mejor utilizacion posible de las capacidades

de cada uno, constituye una motivacion humana fundamental™. s

18 JIMENEZ CASTRO, Wilburg. Op Cft. p 351
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SUBSISTEMA DE CAPACITACION Y DESARROLLO

La capacitacién y el desarrollo es la funcidn encargada de impantir conocimientos
técnicos y administrativos preparando al personal para el dptimo desemperio de las
actividades propias a su puesto

. logrando el desarrollo de todas sus aptitudes en
beneficio propio y de la organizacion.

Los programas de capacitacion deben basarse en 10s requerimientos de escalafdn y en
\os objetivos institucionales.

Es a través de la capacitacidn que el empleado puede desarrollarse y progresar en el
servicio publico. *

Miguel Duhalt Krauss dice que las técnicas de capacitacion tienden a lograr:

“Que el mayor numero de trabajadores; en el menor tiempo posible; adquieran la mejor
preparacion; al menor costo.” 17

SUBSISTEMA DE PRESTACIONES Y SERVICIOS

Las prestaciones y servicios son los beneficios materiales y sociales adicionales al
salario, que proporciona el organismo publico a8 sus empleados, para qQque @éstos

gan sus r

jes y desarrollen todas sus potencialidades.

Ow acusrdo 8 18 O.N.U. smeten tres faciares que hacen
vies g8 dysarrclio
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Los servicios son las acciones de la empresa en beneficio material o social del

empleado, en tanto que las prestaciones son aportaciones econodmicas, como los

préstamos monetarios a una baja tasa de interés.

SUBSISTEMA DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

El sistema de reciutamiento y seleccidn tiene como funcién atraer y ubicar al personal
apto para cada puesto de la organizacion, de tal manera que el servidor publico realice

sus tareas satisfactoriamente, tanto para él, como para la institucion.

El reclutamiento es |a actividad que se encarga de atraer candidatos que reunan las
caracteristicas que se requieren para participar en el proceso de seleccion. Las

la busqueda de las aptitudes y actitudes

fuentes de reclutamiento pueden ser,
Los medios

personal de la organizacion para promoverlo.

requeridas, en el
los centros educativos. E! reclutamiento se

publicitarios, y

inicia con una
convocatoria.

La seleccion es el proceso a través del cual se encuentra, a partir de los candidatos

reclutados; al personal idoneo para el puesto adecuado, de acuerdo a los objetivos

planteados en la etapa de planeacion.

Este debe ser un proceso técnico que se valga de examenes y entrevistas objetivas,
tales como pruebas psicologicas, pruebas de trabajo, examen médico, etc. para cumplir

los principios de! servicio civil.

*  Jenenez Casiro nas dice Que 91 rECAASMIeNto se debw vEIer O is salicitux de ampiec Pera:

n Sdentificar y lacakzer al schchante
2) Dwterrrenar su aptitts) Dars compats
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ST T e amuste:

Una vez realizada la seleccion debe haber una funcién de _induccién al puesto, que
ta

consiste en proporcionarie al trabajador

los conocimientos generales sobre

organizacion y tas actividades que va a desempefiar, asi como introducirio al ambiente

de trabajo.

Se debe llevar un control del proceso de seleccidon que tenga como objetivo conocer si
el personal seleccionado esta desarroilando sus funciones satisfactoriamente en el

puesto colocado, para hacer los ajusies en caso necesario.

1.6

Resumen

nas revi:

Podemos concluir que de los st

€1 Subsistemna de Informacién que recientemente ha tenido gran auge dentro de
la administracion publica mexicana, no ha alcanzado a abarcar todas las areas
de ésta debido en parte a falta de capacitacion de los empleados publicos © a fa
falta de “interés” por parte de alguncs mandos medios y supericras, tal es el caso

de la Institucion objeto de este estudio,

En nuestro pais el Subsistema de Planeacidn existe,y se ha puesto de mada a
partir de sexenio de Carjos Salinas, sin embargo este Subsistema no cumple
cabalimente con ios objetivos que fa teoria administrativa se ha propuesto. En e!
caso especifico de la Camara se cred una Direccién de Planeacidn y Desarrolio,

pero aun no se han visto sus resultados.

iones Juridico -~ Laborales, cuenta con una gran cantidad

Et Subsi na de R
de normatividad burocratica, corresponde a los organismos sindicales exigir a

las autoridades el cumplimiento de estos lineamientos, buscando acabar con las

“negociaciones” que perjudican al servidor publico.



En nuestro pais hemos de sefalar que los tabuladores de sueldos en la mayoria
de los casos estan desfasados pues no existe una valuacién correcta de éstos en
relacidén a las funciones asignadas a cada puesto, en el caso de la Camara de

Diputados tanto sueldo y salario mo corresponden a las actividades que el
servidor publico realiza.

El Sistema de Evaluacion al Mérito, ademas es la base para las promociones y
transferencias y el otorgamiento de estimulos y recompensas, bonos de
actuacién, premio de administracién publica (Ley de Estimulos y Recompensas),

sin embargo no hay un apego a 1a legislacion respectiva.

En el caso del Subsistema de Promociones y Ascensos hay una definicion clara
de escalafon, y de los factores escalafonarios, que a saber son a) conocimientes,
b) aptitud c) antigiedad y d) disciplina y puntualidad; sin embargo las
promociones y ascensos estan sujetos en la mayoria de las ocasiones al criterio
de los jefes inmediatos superiores del servidor publico, 1o que provoca que esta
normatividad no se cumpla capbaimente en |la mayoria de las dependencias e
instituciones como este Organo Legislativo.

El Subsistema de Capacitacidon y Desarrollo recientemente ha sido impulsado en
las estructuras administrativas federales sobre todo en aspectos de la informatica
debido al crecimiento y desarrollo que ésta ha tenido en fechas recientes, en el
sector gubernamental, la Camara de Diputados es de las Instituciones en las que
la capacitacién aparece solamente en estructura, dejando un vacio en la
Administracién de los Recursos Humanos al que no se le encuentra justificacién,
a pesar de que la propia Constitucion y sus leyes reglamertarias establecen la

obligacidén de los titulares de las dependencias a otorgar capacitacién a los
trabajadores.
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El conjunto de prestaciones y servicios del personal, constituyen el Subsistema
de Prestaciones y Servicios. Las prestaciones y servicios han sido reconocidos
legaimente por el Gobierno a través de las luchas sindicales de los servidores
publicos. Subsistema que funciona y que se considera de los mas avanzados
en América Latina; debido a la pauperizacion de los sueldos de los servidores
publicos, el Gobierno Federal Mexicano ha implantado una serie de prestaciones

y servicios, que se conviertan en un paliativo ante la dificil situacion economica

por la que atraviesa el pais.

na de Recl niento y Seleccion de Personal

Es de mencionarse que el Sub
en la Administracién Pdblica Mexicana ha llegado a constrefiirse a niveles
minimos, si no es que han desaparecido de la estructura organizacional las dreas
de reclutamiento y seleccion de personal, debido a Ja congelacidén de puestos y al
recorte de personal, el caso de la Camara de Diputados no es la excepcién,



2.

Antecedentes del Servicio Civil de Carrera en la Administracion Pdblica Mexicana.

2.1

Antecedentes Generales

*A partir de la revolucion empieza a tomar forma, en Meéxico, una gran
inquietud burocratica ante los frecuentes cambios de gobierno, e! movimiento
obrero de defensa de los derechos del trabajo, la expedicidn de leyes
protectoras de la clase asalariada, en comparacién con la cual el empleado
publico aparecia en absolutc desamparo no obstante la similitud de
situaciones de hecho, pues no puede negarse que el servidor de! gobierno
es, en cierto modo, un asalariado; la gran amplitud y profundidad y la
divulgacion de los estudios y discusiones que en Europa se desarrollaron
sobre el problema de las relaciones entre el Estado y sus servidores: todo
esto se fué concretando en un movimiento ideolégico en favor del empleado
publico”™. 1

Consecuencia de lo anterior fueron el proyecto de Ley sobre el Servicio Civil
del Poder Legislativo presentado en la Camara de Diputados para su analisis
el 28 de octubre de 1924 y el Acuerdo sobre Organizacién y Funcionamiento
del Servicio Civil, publicado en el Diario Oficia! de la Federacion el 12 de
abril de 1934.

Dichos documentos constituyen; sin lugar a dudas, los antecedentes mas
relevante del “Servicio Civil en la Administracién Publica Mexicana®, teniendo
comoe finalidad sentar las bases para propiciar en el futuro la implantacidn det

servicio civil y la formulacidén de su ley resp iva, no ite que el primero
no haya sido aprobado y el segundo no tuviera mas que una efimera

vigencia.

Manchets y NUNRZ Luco - La Admynistracen Pubhcs en Memcg. Ed. Imgrenta Universtana, Méxco, 1942, pp. 149150
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Por lo que respecta a la seguridad social para los servidores publicos, en
agosto de 1925 se expidio la Ley de Pensiones Civiles de Retiro, que tuvo
como propdsito principal int2grar un sistema de seguridad social a través de
la Direccion General de Pensiones Civiles de Retiro.

Por otra parte, tenemos que durante el gobierno del General Lazaro

Cardenas, en septiembre de 1938 se expide el Estatuto de los Trabajadores
al Servicio de los Poderes de la Unidn para normar el servicio ptublico, el cual
aunque no recoge e} concepto de servicio civil, en los términos del acuerdo
presidencial descrito, observa una regulacion mas completa de la relacion
entre el Estado y sus servidores, en virtud de reglamentar con mayor

amplitud la relacion juridica de trabajo. 2

Dicho estatuto estableci® ya la distincién de los trabajadores federales al
dividirios en dos grupos: de base y de confianza, en donde se consideraban
implicitamente a los primeros como |0s integrantes de un servicio civil, a los
cuales se aplicaban las normas del mismo, quedando excluidos de dicha
reglamentacidn los empleados de confianza, los militares y los integrantes

del servicio exterior.

El estatuto incluyd normas sobre derechos de los trabajadores y regulo la

jornada de trabajo, los descansos y los salarios. Sefalé que [os “Poderes de
bl fones en cada una de
reguld el

la Unidn” tendrian |a li ion de
las unidades burocraticas para la realizacion de los ascensos:
derecho de los trabajadores para formar parte del sindicato de su unidad

Pwng QUcial dv In Federacin. § de cheiembre de 1938, pag 16
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correspondiente y no establecid ninguna forma que prohibiera la realizacion

de paros o huelgas, incluyendo dos capitulos para reglamentar éstas.

Ademas previno la formacién de una federacién de sindicatos a la cual
quedaban obligados a pertenecer los que se formaran en las unidades

administrativas.

Dispuso que las “Condiciones Generales de Trabajo” se fijjaran al iniciarse
cada periodo de gobierno, negociando y conviniendo con el sindicato
correspondiente respecto a horas de trabajo, intensidad y calidad del trabajo,
normas para evitar los riesgos profesionales, normas disciplinarias,
examenes meédicos y reglas convenientes para obtener mayor regularidad,

seguridad, y eficacia en el trabajo. .

Respecto a los riesgos profesionales que sufrieran los trabajadores remitio a
las disposiciones de la Ley Federal del Trabajo y en cuanto a enfermedades
no profesionales establecio las licencias que se debian conceder. Incluyd
finalmente en el Titulo Sexto las normas sobre el Tribunal y las Juntas de
Arbitraje competentes para resolver conflictos, asi como el procedimiento

ante ambos tipos de érganos jurisdiccionales.

En 1941 fue abrogada esta legislacion por un nuevo estatuto de los
Trabajadores al Servicio de los Poderes de la Unidn, en el cual sefialaron las
condiciones que normarian los ascensos, perc en esencia conservd las

mismas disposiciones de su antecedente.
En 1943 se establecié la primera “Comisidon Intersecretarial” encargada del

mejoramiento de la administracion publica de la cual se le daba destacada
importancia a incrementar !a eficiencia del personal, toda vez que ya era
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evidente la deficiente identificacion del personal publico con los programas

institucionales.

Una nueva Ley de Pensiones Civiles de retiro expedida en diciembre de
1947, se orientd a extender la magnitud de las prestaciones, mejorar el
funcionamiento de las ya existentes e incorporar al régimen de seguridad
social a un mayor namero de trabajadores y de organismos publicos.

En esta materia se alcanza un mayor auge cuando se crea el Instituto de
Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado, mediante Ley
expedida en diciembre de 1959, incrementandose los derechos y servicios de

que gozan los servidores publicos.

El siguiente paso de trascendencia, fue la enmienda constitucional en
octubre de 1960, que incorpord al texto del Articulo 123 el Apartado B,
regulador de las relaciones de trabajo entre el Estado y sus servidores a
través del cual se sefialan concretamente las garantias sociales minimas

de los trabajadores a! servicio del Estado. a

Dicho apartado establece la jornada diaria maxima de trabajo ordinario y
extraordinario; los derechos relativas al descanso; vacaciones; salarios; la

igualdad en el trabajo entre hombres y mujeres; la designacion en atencion a
los conocimientos y aptitudes; el escalafon; la seguridad social;
asociacion para la defensa de sus intereses; la garantia de que la

suspension o el cese, sblo procede en Jos términos que fije la Ley, y que los
de

la

conflictos laborales corresponde resolver a wun Tribunal Federal

Conciliacién y Arbitraje. «

1Y

A b o

Wm 5 de duciembre de 1960

Y ~ pre
m;m_y_m_z__\m Ediion Unica de I DHeccion General o6 ARunos Junidcos. Mesico, 1983, pp 350 - 383
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Posteriormente, en diciembre de 1963 se expide la Ley Federal de los

Trabajadores al Servicio del Estado, s Reglamentaria de! Apartado “B" del

Articulo 123 Constitucional, en donde queda ampliada la regulacién de la

relacién entre el Estado y sus trabajadores.

En esta nueva Ley se mantiene la distincidn entre trabajadores de base y
trabajadores de confianza, haciéndose una vasta enumeracién de los que
son considerados dentro de esta ultima categoria y que no tienen el derecho
de inamovilidad concedido a los trabajadores de base.

Establece ademas, los derechos y obligaciones de los trabajadores y de los

titulares de las dependencias e instituciones gubernamentales, respecto a

jornada de trabajo, descansos, vacaciones, salario, suspensién, cese,
escalafdn, organizacion colectiva, condiciones generales de trabajo, huelga,

riesgos profesionales y enfermedades no profesionales. Respecto a la

resolucién de conflictos laborales se modificod el sistema anterior

suprimiendo las juntas de arbitraje establecidas en el Estatuto, quedando
unicamente el Tribunal Federal de Conciliacién y Arbitraje como autoridad
competente para dirimir las controversias que surjan entre el Estado y sus

trabajadores.

Otra importante accién legislativa constituye la expedicion de la Ley de
Premios, Estimulos y Recompensas Civiles, que ha sido sujeta a una serie de
adecuaciones para garantizar el reconocimiento a que se hagan acreedores
los trabajadores por el buen desempefio de sus labores.

Lwpo Oficia) O ta Federacon 28-X11-1963.p p 6-8
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Con el proposito de regular el crecimiento del aparato administrativo del
Estado y dotarlo de un plan general de desarrollo administrativo, se cred en
1865, dentro de la Secretaria de la Presidencia, la Comisidn de
Administracién Publica. Dicha Comisidon se propuso estudiar a fondo y
revisar de manera sistematica la organizacion y funcionamiento de la
Administracion Publica Federal en su conjunto, a fin de sentar las bases para
proceder en forma organizada a la simplificacion de su estructura y
procedimientos, asi como a la correccidn de sus principales deficiencias,
para garantizar gue su futuro crecimiento fuese mas racional y ordenado.

En 1967 dicha Comisidn emitio un informe sobre el estado que guardaba la
Administracion Pdblica Federal, en el cual destaco la necesidad de depurar y
actualizar el sistema de administracion de! personal publico, resaltando la
importancia de establecer una politica general que precisara las normas y
critarios rectores de la relacion del Estado con sus trabajadores:

“La Comisidn considera indispensable, para la buena marcha del Gobierno,
que se definan con claridad los objetivos del servicio civil (Qque en esencia
persigue ya la legislacidon vigente), para dar cuerpo a una politica congruente
que abarque desde la entrada al! servicio hasta las promociones vy
jubilaciones, y dar unidad a la actitud del Estado frente a sus servidores.” s

La Comisién sefald también las deficiencias existentes en la administracién
del personal publico, entre las cuales destacaban las siguientes:

Prawsdencia de ta Reputkcs Bases para sl Programa ge Reforma Agmeonirativa de) Poder Ejecutve Fede 9 $78. e
Coorchnacion General de EsStucios Admurrstrativos, Pramara Ecicion, Méuco, 1977, p 135
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a) Se desconocia en buena medida la magnitud, capacidad, vy
potencialidades de la fuerza de trabajadores al Servicio del Estado, lo
cual traeria como consecuencia que no existiera un mecanismo de

planeacién de personal.

b) Los sistemas promocionales o escalafonarios, estando adecuadamente
planteados en su base juridica, se distorsionaban generalmente en
la practica. Sibien la Ley daba prioridad a los conocimientos y la aptitud,
la forma de aplicacién de los reglamentos escalafonarios hacia que, de
hecho, se diera preferencia a la antigiedad como factor decisivo de

promocion.

c) En materia de remuneraciones y prestaciones, la Comisién hizo notar
que no existia un sistema integrado que abarcara a la totalidad del
Gobiermno Federal, trayendo como consecuencia que los salarios
nominales basicos de los empleados publicos fueran por lo general
reducidos y estuvieran alejados de la realidad econdmica.

El analisis y las recomendaciones de la Comision de Administracién Publica,
propiciaron la accidn participativa de los encargados de la administracion y
desarrollo del personal publico federal, que dio Ilugar, entre otras
aportacicnes, a la parte relativa a las bases para el Programa de Reforma
Administrativa del Poder Ejecutivo Federal 1971 - 1976.

Es importante sefalar que tanto el informe de la Comisién de
Administracion Publica como las bases para el Programa de Reforma
Administrativa coincidieron en sus planteamientos fundamentales y en la



2.2

necesidad de contar con un érgano normativo central

encargado de la
administracion del personal

publico, para dar unidad y congruencia a
las acciones del Ejecutivo Federal en esta materia, y con ello evitar el

crecimiento desordenado y sin  planeacién que en

personal se habia producido en
Administracién Publica.

relacion  al
las dependencias y entidades de la
Dicho 6rgano se encargaria de corregir la
dispersion de esfuerzos, la incongruencia de mecanismos y practicas e
impediria la persistencia de irregularidades, senalando

los lineamientos
generales que condujeran al

desarrollo de una politica congruente de

personal para todas las dependencias y entidades de la Administracion
PuUblica.

Avances en el sistema de servicio civil.

En 1971 se dio un primer paso con la creacion del Centro Nacional de
Capacitacion Administrativa en el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales
de los Trabajadores del Estado, con el fin de coordinar las acciones de
las dependencias en materia de capacitacion administrativa del personal

de base, a efecto de mejorar su aptitud profesional y favorecer sus ascensos
escalafonarios.

En diciembre de 1972, al establecerse la semana laboral de cinco dias de
trabajo por dos de descanso, se cred la Comisién de Recursos Humanos del
Gobiemo Federal, como un mecanismo asesor para la fijacion de politicas en
torno a fa administracion de personal, con el fin de procurar el aumento de ta
eficiencia en el servicio y funcionamiento de las dependencias y entidades

publicas, establecer normas y criterios generales en torno a ias condiciones
de trabajo de los servidores publicos.
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La Comisidon de Recursos Humanos, comenzod a vigilar el cumplimiento de las
disposiciones relativas al establecimiento de la semana laboral de cinco dias,
asi como a estudiar medidas, normas y mecanismos para mantener la
regularidad, seguridad y estabilidad en el trabajo y a promover el
adiestramiento de capacitadores en las dependencias publicas.

Paralelamente a la creacidon de la Comisidn de Recursos Humanos se
establecieron los Comités Técnico Consultivos de Unidades de Recursos
Humanos y los de Capacitacion, asi como el Grupo de Oficiales Mayores,
para tratar de garantizar la congruencia y viabilidad de las acciones de la
administracién y desarrollo del persona! publico federal.

En 1976 y 1977, con motivo de las reestructuraciones y cambios de
adscripcion a que obligé la implantacién de la nueva Ley Organica de la
Administracién Publica Federal, 59 unidades con nivel de Direccion General
o superior pasaron de una dependencia a otra, 1o cual significé que, sin violar
ifos derechos laborales adquiridos, se tuviera que llevar a cabo la
readscripcion de 79,000 trabajadores - con sus respectivas plazas -
incluyendo la regularizacion de 3,169 que no se encontraban laborando en
sus plazas de adscripcidn. Este proceso de readscripcion y regularizacion
requiri® la reestructuracién de la Comisién de Recursos Humanos, a fin de
que la Federacion de Sindi de Tr jadores al Servicio del Estado
tuviera en ella una participacidén mas activa y preparara los estudios
necesarios para configurar un sistema integral de administracion de recursos

humanos del Gobierno Federal y propusiera la estructura de la unidad
administradora de! sistema. Asimismo, se incorpord a esta Comision la
Secretaria de Educacion Publica con el propdsito de organizar sistemas de
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orientacidén vocacional, de ensefianza abierta y de acreditacion de estudios
en las dependencias del Gobierno Federal. 2»

Este nuevo esfuerzo participativo permitid que, durante 1977, se
lograra la implantacidon de horarios coordinados y vacaciones escalonadas
para todo el sector publico, asi como el establecimiento de un mecanismo de
reubicacion y reasignacion de personal para proteger la estabilidad laboral y
aprovechar la experiencia acumulada de los trabajadores de confianza,
especialmente en aquellos casos en que desaparecian o se liquidaban las

instituciones o unidad que constituian su legitima fuente de trabajo.

Entre 1977 y 1979 se complementaron los estudios y diagnosticos que darian
origen al Programa General para mejorar ia Administracién y Desarrolio de
Personal al Servicio de! Estado, que dio lugar al inicio de la Quinta Etapa del
Programa de Reforma Administrativa. Siendo uno de sus mas importantes
objetivos establecer un sistema de administracidon y desarrollo de personal
publico federal, que al mismo tiempo que garantizara los derechos de los
trabajadores, permitiera un desemperio honesto y eficiente en el ejercicio de
sus funciones, para contribuir a la consecucion de los objetivos y metas del
Gobierno Federal.

Un afio después, en 1980 se crea la Direccién General de Administracion de
Personal dependiente de la Secretaria de Programacién y Presupuesto con
el fin de que ésta contara con un organismo coordinador que le permitiera dar
congruencia y unidad a! ejercicio de sus atribuciones globales en materia de
administracion de personal.

Disno Oficial de ta Federacwon 31.-1977 . p. p. 4.5 y Dianc Oficial de la Federacion 24-1X-1979,p. 2
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Con el propdsito de coordinar los esfuerzos institucionales, es instaurada el

28 de junio de 1983 la Comisidon Intersecretarial del Servicio Civil

dependiente de |la Secretaria de Programacion y Presupuesto, la que al ser
fusionada con la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico pasa a ser
Direccidén de Servicio Civil, sin que hasta la fecha se hayan podido cristalizar
1os objetivos que le dieron origen. s

Es de mencionarse que si bien en las dependencias del gobierno federal no
se ha implantado el servicio civil de carrera en forma, existen organismos
descentralizados como el IMSS y PEMEX en donde existe un sistema muy

aproximado al que en este trabajo hemos sefatado como servicio civil de
carrera.

Todos los esfuerzos que se inician en 1924 y gque continban desarrollandose
al interior de la Administraciéon Publica Mexicana, se han enfrentado a:

1) Una dependencia de la situacidén politica economica y social que se ha
dado en cada etapa.

2) Nepotismo, compadrazgo, venta de plazas, etc.
3) Falta de Capacitacion.

4) Desplazamiento de mano de obra por tecnologia especiaimente en la
década de los 90', y por ultimo.

5) La reglamentacién no ha pasado del tintero a la practica.

Dang Ofcial de ta Federacion. 29 de ke de 19683, p p
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3.

La Camara de Diputados; Organizacion y Funcionamiento Actual.

Base Legal N

‘El Poder de la Federacion, de acuerdo a lo sefialado en el articulo 49 de la

Constitucion “se divide, para su ejercicio, en Legislativo, Ejecutivo y
Judicial®. ] Los cuales no podran reunirse en una sola persona o

corporacién salvo en los casos que sefiala la Constitucion.

El poder legislativo a su vez, se deposita en un Congreso General, que se
divide en dos Camaras, una de Diputados y otra de Senadores.

La Camara de Diputados, integrada por los representantes de la poblacion,
se conforma de 500 miembros, de los cuales 300 son electos segun el
principio de votacidn mayoritaria relativa y 200 son electos segun el principio
de representacion proporcional; los cuales son elegidos cada tres anos.

Por cada diputado propietario se eligird un suplente. En el caso de los
diputados propietarios se establece su no reeleccidn como propietario o
suplente para el periodo inmediato posterior; en cambio, los suplentes si
podran ser alectos para el periodo inmediato con el caracter de propietarios
siempre que no hubieren estado en ejercicio.

La Camara de Diputados posee dos tipos de funciones: ias que se derivan

1.

Emiio O. Rebasa y Gions Caebalieto  Mexncang suts o tu Constituciin, Gpo. Edi. Miguel Angel Porrie,

Mexico, 1996, p. 175
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de su actividad como parte del Congreso, es decir, conjuntamente con la
Camara de Senadores y las facultades que son de su exclusiva competencia.

Entre las facultades mas relevantes del H. Congreso de la Unién se

encuentran: la admision o formacion de nuevos estados a la Unién Federal,
arreglar los limites de los estados; cambiar la residencia de los poderes de la
federacion; expedir el Estatuto de Gobierno de! Distrito Federal, imponer las
contribuciones necesarias para cubrir el presupuesto; dar bases sobre las
cuales el Ejecutivo pueda celebrar empréstitos para reconocer y mandar
pagar la deuda nacional; impedir que el comercio de estado a estado tenga
restricciones; declarar la guerra; conceder licencia al Presidente de lia
Republica; y constituirse en colegio electoral y designar al Presidente de la
Republica, sustituto, interino o provisional cuando asi fuera necesario y en

los términos sefialados en la propia constitucion. 2

Entre las facultades exclusivas de la Camara de Diputados estan la de
erigirse en Colegio Electoral para calificar ia eleccidn de Presidente de la
Republica, vigilar el desemperio de la Contaduria Mayor de Hacienda, asi
como nombrar a los empleados de la misma; examinar, discutir y aprobar el
Egresos de la Federacidén, determinar

presupuesto anual de
jos gastos hechos,

responsabilidades en caso de discrepancias sobre
declarar si hay © no lugar a proceder penalmente contra servidores publicos,
conocer de las acusaciones que se hagan a los funcionarios publicos por

delitos oficiales. 3

Op. Ca. Pag 205
Op.Ca Pp 217, 218, 219
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Para su funcionamiento internc la Camara basa su normatividad en la Ley
dos Unidos Mexicanos, que en su

Organica del Congreso General de los E
titulo segundo nos habla sobre: !a instalacién de la Camara, de la Comisién
instaladora, de la Mesa Directiva, de !la Integracidn de la Presidencia, de |a

Secretaria, de los Grupos Parlamentarios, de las Diputaciones y la Gran

Comisi®én y de las Comisiones y Comités. «

La Ley Orgdnica del Congreso tiene su origen en 1934, llevandose a cabo
varias modificaciones, la uUltima de ellas fue aprobada en 1992, por la

Camara de Diputados.

Adaptando su texto a las disposiciones contenidas en ordenamientos como el
Cddigo Federal de Instituciones y Procedimientos Electorales y la

Constitucién.

Entre las disposiciones de mayor trascendencia, estan la comparecencia de
varios Secretarios de Estado para ampliar la informacién que presente el

Presidente de la Republica en su informe anual.

Estructura Organizacional Legislativa

La Gran Comisién otrora maximo organo de gobiermmo de la Camara, se
mantiene como una estructura de organizacidn y direccidn para los
Diputados del partido que obtenga la mayoria parlamentaria.

Tellares Graficos de la Camera de Dgnntados, Mézico
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Hasta antes de la reforma de 1994 a la Ley Organica del Congreso, la Gran
Comisién tenia entre sus funciones proponer a la Camara |la designacion del
Oficial Mayor y el Tesorero, proponer a los integrantes de las Comisiones y
Comités, asi como proponer el proyecto del presupuesto anual de la Camara
de Diputados. Tales funciones en realidad pertenecen ahora a la Comision
de Régimen Interno y Concertacion Politica, integrada con los Coordinadores
de cada uno de los partidos politicos con representacion en este drgano
legislativo. Asi, la designacion de los Diputados a cada Comision y los
Presidentes de las Comisiones y los Comités, ya no la decide la Gran
Comisién, sino que ahora es facultad de la Comision de Régimen Interno y
Concertacion Politica.

Asi mismo, el orden del dia de las sesiones, los tiempos y turmnes por partido
los acuerdan los grupos parlamentarios a través de dicha comision, de la cual
es Presidente el Lider del Grupo Parlamentario Mayoritario.

La Gran Comisién ha pasado a ser de facto, el equivalente a una
Coordinacion del Grupo Parlamentario Mayoritario, y tiene entre sus
funciones las de dictaminar, formular opiniones y presentar iniciativas sobre
los asuntos concernientes a las Entidades Federativas y a las regiones del
pais, coadyuvar en la realizacién de las funciones de las Comisiones y de los
Comités, nombrar a los Diputados de la mayoria que formaran parte de la
Comisién de Régimen Interno y Concertacidn Politica, designar al consejero
propietario y a los consejeros suplentes de la fraccidn mayoritaria ante el
Consejo General del Instituto Federal Electoral.

Es conveniente sefialar que la Presidencia de la Gran Comision, como la de
Régimen Internc y Concertacidon Politica recaen en el Lider de la fraccion
mayoritaria de la Camara y que l|a Ley Organica del Congreso General de
los E Unidos Mexi 10s, define las funciones para cada una de ellas.

ki




3.2.1 Las Comisiones de Trabajo

La Camara de Diputados funciona en pleno y en comisiones, el pleno
es el érgano mas importante puesto que se compone de la totalidad de
blecen los d t y votaciones. Las

los diputados y en é! se
comisiones en cambio se componen de grupos determinados de

diputados y son una respuesta operativa a la necesidad que tienen los
diputados de centrar sus debates en lo politico, mas que en los

aspectos técnicos.

La Camara tiene como funcién la de formular y trasladar a |la sociedad
los grandes planteamientos politicos, que son el origen de las
propuestas técnicas; por lo tanto, al formarse las comisiones se
Pleno de la Camara se dedique a materias

permite que el
y el trabajo técnico se reserve a las

estrictamente politicas,
comisiones.

De esta manera, el buen desempefio de Ia accidon legisiativa depende
en buena medida de la labor realizada por sus Comisiones de trabajo
las cuales estan conformadas de un presidente y cuatro secretarios,
reflejandose al interior de estas las distintas corrientes de opinién con

presencia parilamentaria.

Para e! trabajo Legislativo, la Camara de Diputados cuenta con 42

Comisiones:
- De régimen interno y concertacién politica

- Agricultura
- Artesanias
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Asentamientos Humanos y Obras Publicas
Asuntos Fronterizos

Asuntos Hidraulicos

Asuntos Indigenas

Bosques y Selvas

Ciencia y Tecnologia

Comercio

Comunicaciones y Transportes
Correccion de Estilo

Cultura

Defensa Nacional

Deporte

Derechos Humanos

Distribucidn y Manejo de Bienes de Consumo y Servicios
Distrito Federal

Ecologia y Medio Ambiente

Educacién

Energéticos

Fomento Cooperativo

Ganaderia

Gobernacién y Puntos Constitucionales
Hacienda y Crédito Publico

informacién Gestoria y Quejas

Justicia

Marina

Patrimonio y Fomento industrial

Pesca

Poblacién y Desarrolio
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Programacion, Presupuesto y Cuenta Publica
Radio, Television y Cinematografia

- Reforma Agraria

Regiamentos y Practicas Parlamentarias

- Relaciones Exteriores

- Salud

- Seguridad Social

- Trabajo y Prevision Social

-~  Turismo

- Vivienda y
Vigilancia de la Contaduria Mayor de Hacienda

A estas comisiones la Ley Organica del Congreso General de los
Mexicanos Ilas denomina como “Comisiones

Estados Unidos
tres afios de la

las cuales funcionaran durante los

Ordinarias” s
también las llamadas de: investigacién,

legisiatura; pero existen
jurisdiccionales y especiales, las cuales se constituyen con caracter

transitorio asi mismo, se podran crear también comisiones o comités
conjuntos con participacién de las dos cdmaras para atender asuntos

de interés comun.

Las comisiones se integran por no mas de treinta diputados electos
por el pleno de la camara a propuesta de la Comisién de Régimen
Internc y Concertacidon Politica, cuidando que en ellas se encuentren
representados los diferentes grupos parlamentarios, tanto en las
presidencias como en las secretarias correspondientes, se tomara en

Iedern Pag. 20
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cuenta para la conformacién de las comisiones la importancia
cuantitativa de cada grupo parlamentario. Cada diputado podra formar
parte de un maximo de tres comisiones ordinarias.

La competencia de las comisiones ordinarias es la que se deriva de su
denominacion, en correspondencia a las respectivas dreas de la
Administracion Pdblica Federal, asi como de las normas que rigen el
funcionamiento de la camara.

La competencia de las comisiones jurisdiccionales se integra en los
términos de la ley para los efectos de ias responsabilidades de los
funcionarios publicos. Las de investigacidon se integraran para tratar
asuntos que sefiala el Art. 93 Constitucional, el cual plantea que se
abocardn a investigar e! funcionamiento de los organismos
descentralizados federales y de {as empresas de participacion estatal

mayoritaria. e

3.2.2 Funcionamiento Administrativo :

La Camara de Diputados contarda para su funcionamiento :

administrativo con cuatro Comités:

a) De Administracion

b) De Biblioteca e Informatica ;

:
i
i
§
i
§

Ermebo O. Rabasa y Glona sxtavaty . Gpo. EdR. Migus! A. PorTGs, Ménco, 1906, p. 244
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c) De Asuntos Editoriales
o) Instituto de Investigaciones Legislativas. 7

Los miembros de estos Comités seran designados por el pleno a
propuesta de la Comision de Régimen Interno y Concertacion Politica.

El Comité de Administracién elaborara el proyecto de presupuesto
anual de la Camara de Diputados y se reunira cada mes para recibir
del Tesorero un informe sobre el estado que guardan las finanzas de
la Camara. El comité dara cuenta trimestralmente a la camara del
ejercicio del presupuesto, durante los periodos ordinarios, y durante

los recesos, a la Comision Permanente.

El Comité de Biblioteca, tiene a su cargo el funcionamiento de la
Biblioteca del Congreso de la Unidn y del Sistema Integral de
Informacién Documental (SIID) el cual sirve de apoyo al quehacer

legislativo de los diputados.

EI Comité de Asuntos Editoriales tiene como funciones principales las
de vigilar y coordinar las ediciones o publicaciones de la Camara de

Diputados.

El instituto de Inv igaciones Legisiativas lleva a cabo estudios que
permitan incrementar el conocimiento legislativo editando asi mismo,
los estudios que en él se realizan y que sirven de apoyo al quehacer

de los Diputados.

. Camars de Diputados, Mexco 1994, Pp. 24 - 25



Hasta aqui podemos ubicar a las areas que comunmente se conocen
como legislativas, las cuales desempefan las funciones sustantivas de
la Camara, es decir aquellas que son la razén de ser de este drgano

ivo, pero { 1 también las areas administrativas que realizan
funciones adjetivas, es decir, de apoyo a las anteriores a través del
suministro y administracion de los recursos humanos, financieros y
materiales. (ver anexo 1)

3.3 Estructura Administrativa de la Camara de Diputados

Las areas y niveles de esta estructura se enumeran a continuacion:

1. Asamblea de la Camara de Diputados; se compone de 500 diputados y
entre sus facultades resaltan discutir y aprobar las iniciativas de ley.

1.1  Comision de Régimen Interno y Concertacién Politica
1.1.0.1 Direccidn General de Comunicaciéon Social
“Corresponde a la Direccidn General de Comunicacién
Social, dar a conocer las actividades legislativas, fortalecer

la imagen de la institucibn camaral y auxiliar a los
Diputados en sus relaciones con los medios”. »

1.2 Secretaria Ejecutiva de la Gran Comisién

Manual de Organecion de jes Areas Acmunstratives  Mexico, 1994, p. 20
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1.3

1.2.1 Direccién General de Apoyo Parlamentario
1.2.2 Direccion de la Crdnica Parlamentaria
1.2.3 Direccion de Relaciones Publicas

La Secretaria Ejecutiva de la Gran Comisidén tiene como objetivo
coadyuvar a la buena marcha de! proceso parlamentario, mediante
la asistencia documental y operativa de las comisiones y comités
legisiativos, el registro y edicidén de los debates, la conservacién de
los archivos y el apoyo de materiales y servicios en los eventos

programados. s

Oficialia Mayor

1.3.1 Direccidén General de Proceso Legislativo

1.3.2 Direccién General de Asuntos Juridicos

1.3.3 Direccién General de Personal

1.3.4 Direccién General de Recursos Materiales y Servicios

1.3.5 Direccion General de Resguardo y Seguridad

La Oficialia Mayor tiene como objetivo: coordinar el tramite
legistativo, la proteccidn de los intereses juridicos, la administracién
de los recursos humanos, materiales, los servicios, la seguridad y el
resguardo de las instalaciones de la camara. 1o

vo
g
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1.4 Tesoreria General
1.4.1 Direccion General de Finanzas
1.4.2 Direccion General de Contabilidad y Cuenta Comprobada
1.4.3 Direccion General de Programacion y Presupuesto

A la Tesoreria corresponde, disefiar, e implementar y
operar los sistemas y procedimientos necesarios para controlar
los recursos financieros asignados a la Camara. 1t

1.5 Contraloria General
La Contraloria General tiene como objetivo, vigilar que Ila

administracion de los recursos asignados se realicen con eficiencia,
eficacia, honradez y congruencia de acuerdo a la normatividad

apli . para i los objetivos a los que estan destinados.
2

3.4 Los Servidores Publicos de ta Camara de Diputados

Base del efective desempefic de las actividades encomendadas a las
comisiones, comités, fracciones parlamentarias, coordinaciones y areas
administrativas jo es el factor humano; ia Camara de Diputados tiene tres mil
ochocientos veinticinco empleados con los que mantiene cinco tipos de
relaciones laborales, estas son:

11. Op.C p 55
12. Op.Cw p 18
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1) Base sindicalizada

2) Base

3) Supermumerario

4) Mandos medios y superiores
5) MHonorarios

En el primer inciso se encuentran aquellos empllados que han sido
aceptados para pertenecer al Sindicato de Trabajadores de la Camara de
Diputados del H. Congreso de la Union; acceder a este nivel es considerado
bien e! sueldo del! trabajador

en cierta forma un privilegio, pues si
la cantidad de

sindicalizado es un poco menor que el de confianza,
prestaciones que tiene (entre ellas la ayuda sindical que en promedio es
de $ 500 pescs mensuales), hace que muchas veces Su ingreso econémico
sea mayor al del personal de confianza. El ingreso al sindicato de la camara

se ha hecho de tiempo atras de acuerdo a las recomendaciones o relaciones

que el empleado establezca con los representantes sindicales, y/o

autoridades, asi como por ia antigiedad que él acumule en servicio activo en
la Institucion, prestiandose esta situacion a favoritismos, debido a la
inexistencia de un reglamento de escalafén; incumpliéndose asi el articulo 49
de las Condiciones Generales de Trabajo el cual sefala "La Comisién Mixta

de Escalafén formulara un proyecto de reglamento de escalafén®. 13

El personal de base es aquel que ha dejado la condicién de personal
supernumerario a través de peticidon hecha a las autoridades de la Institucion

7



y/o a los representantes sindicales, al igual que el personal de confianza o
supernumerario carece de las prestaciones que se le otorgan al personal
sindicalizado, pero tiene ya una mayor estabilidad en el empleo.

Es de hacer notar que la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del
Estado, Reglamentaria del apartado B) del Articulo 123 Constitucional,
reconoce uUnicamente al personal operativo como de confianza y de base,
constituyéndose este Gltimo en agrupacion sindical para la defensa de sus
derechos. La existencia de personal de base y base sindicalizado hace que
en la cAmara se presente una situacion “sui generis”,

El personal supernumerario es el personal de confianza que tiene
unicamente las pr iones sef en la Ley Federal de los
Trabajadores al Servicio del Estado Reglamentaria de! apartado B) del

Articulo 123 Constitucional, y que carece en cierta forma de la estabilidad

laboral, aunque hay que sefalar que la ley establece su inamovilidad
después de 6 meses.

El personal de honorarios, es aquel que se contrata eventuaimente por un
determinado {apso, que en el caso de la Camara de Diputados es de seis
meses, pudiéndose renovar su contratacién a criterio del titular del drea en la
que esté adscrito.

El personal de mandos medios y superiores son los funcionarios que ocupan
la titularidad de un puesto, dentro del organigrama de la Camara de
Diputados. (ver anexo 2)

Es de hacer notar que el personal de mandos medios y superiores, en la
mayoria de los casos tiene una gran movilidad debido al cambio de
legislatura cada tres afios; o bien, por el desplazamiento de determinados
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cuadros administrativos hacia otras posiciones en la Administracidn Publica
Federal. Asi mismo el “arribismo” Que se da en la Camara de Diputados,
hace que ésta no cuente en muchos casos con el personal idéneo para el

desempefio de las responsabilidades encomendadas.

Si tomamos en cuenta que dentro del personal existen profesionistas de las
diversas disciplinas que realizan actividades operativas veremos que la
capacidad y experiencia de estos empleados es desperdiciada, ya que
pudiendo promovérseles a niveles de mandos medios se les relega a las
actividades de operacion.

Dentro de las relaciones laborales que aqui comentamos podemos apreciar
una piramide en la que ubicariamos en la cuspide a los mandos medios y
superiores, seguidos del personal de base sindicalizado y de base,
posteriormente el personal de confianza descansando toda esta estructura
en el persona! de honorarios, sin embargo para efectos de la presente
investigacién el personal de honorarios quedaria fuera de nuestro estudio ya
que carece de estabilidad en el empleo.

E! Catalogo de Puestos.

El catdlogo de puestos que es una herramienta auxiliar para la administracion
de personal en |la Camara de Diputados establece cinco grupos, estos son:

1 Administrativo
2) Confianza

3) Pariamerntario
4) Servicios

5) Técnico



Del Grupo Administrativo se desprenden las ramas: a) administrativa, b)
promotoria y relaciones publicas, c) secretarias.

Del Grupo de Confianza se desprenden las siguientes ramas: a) secretarial,
b) vigilancia, c) tesoreria, d) computacion, e) servicios y mantenimiento,
f) profesionistas, @) apoyo parlamentario, h) técnica, y) administrativa, j)
apoyo y asesoria a servidores publicos superiores (SPS).

Del Grupo Parlamentario se desprenden las ramas: a) mandos medios y
superiores, b) apoyo parlamentario y ©) apoyo a diputados.

El Grupo de Servicios cuentan con las siguientes ramas: a) servicios y
mantenimiento, b) cocina, c) transporte terrestre, d) imprenta y fotocopiado,
©) mantenimiento mecanico y f) lavanderia.

Del Grupo Técnico se desprenden las ramas: a) andlisis y proyectos
técnicos, b) biblioteca, c) enfermeria, d) guarderia y e) trabajo social. (ver
anexo 3)

La descripcion de las ramas antes sefialadas se plantea en el catalogo de
puestos, asi como |la descripcidon de actividades que para cada rama se
definen (ver anexo 4)

Cabe destacar que de acuerdo al catdlogo de puestos, se tienen 136 puestos
con sus respectivos niveles, y su naturaleza (Confianza, Base) sin embargo
debido a la inexistencia de un reglamento de escalafén, los nombramientos
que tienen los empleados no coinciden con las funciones que desempefian
de este modo la Comision Mixta de Escalafébn toma como parametro
dnicamente a la antigiedad y el nivel del puesto, que se desea otorgar a!
servidor publico, sin importar los factores que sefala la Ley Federa!l de los
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3.6

Trabajadores al Servicio del Estado, reglamentaria del Apartado “B" del
Articulo 123 Constitucional, los cuales son:

1. Conocimientos

1. La aptitud

ill.  La antigUedad

IV. Ladisciplina y puntualidad” 14

La Promocion y el Desarrollo

La falta del “Reglamento de Escalafon® y consecuentemente de sistemas de
evaluacién para acceder a puestos de mayor nivel se deja al libre
criterio que tiene la Comisidn Mixta de Escalafén, en tales circunstancias el
personal es ajeno a los conocimientos y aptitudes que requiere el puesto
para el que se le promociona, tomandose en el ultimo de los casos como ya

se senald [a antiguedad que tiene en la Institucidn.

Pocos son |os casos de personal que teniendo nivel 27 (y sus variables ZA,
Z28) * se les promueve a Jefaturas de Departamento, aun teniendo los
conocimientos y preparacidn académica que se tenga que exigir para estos
puestos.

€n tales circunstancias se puede observar que al llegar a la Camara de
Diputados personal de nuevo ingreso con nivel de mando medio y superior
requiera de un periodo de aprendizaje, en el que el apoyo del personal
operativo en esta fase es decisivo,

14

Memco
el

2 Servcio del Emaco, Sl Apeiado "B” del At 123 G Ed. Porris.

1995 pad
27 y S48 vanabive COTESERONGeN 8l MVl OPerEtvo Mas a0, aNtes de UNa jBfalure o8 CePATEMeo
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Cabe mencionar que la administracidon de los recursos humanos parte
inicialmente no de un reclutamiento y seleccién del personal con
caracteristicas idoneas al puesto, sino del concurso de aspirantes a ingresar
al servicio publico en la Camara de Diputados, que son conocidos y/o
recomendados de algun diputado o funcionario de la Instituciéon con lo que el
reclutamiento y la seleccién del personal no se da en los términos de la
teoria administrativa; por lo tanto la contratacion del personal se lleva a cabo
en base al peso “politico” de quien recomienda. En el transcurso laboral, el
personal podra alcanzar remuneraciones o prestaciones adicionales, en la
medida de que quien lo recomienda pueda seguir ayudandolo, o el empleado
establezca relaciones de amistad o compadrazgo con sus jefes inmediatos,
de esta manera la productividad en las actividades cotidianas es baja,
aunado a la carencia de planes y programas de capacitacion, el personal no
tiene en si perspectivas de desarrollo laboral y profesional.

Ante un panorama de esta naturaleza, la implantacidn del Servicio Civil de
Carrera evitaria que la camara de diputados tuviera empleados que ocupen
un puesto para el cudl no cubran el perfil idéneo. Promoviendo al mismo
tiempo |a superacion personal y colectiva de sus empleados, en la medida
que puedan alcanzar puestos de mayor nivel y responsabilidad convirtiendo
esta circunstancia en una motivacidén por alcanzar la excelencia tanto en la
operacién como en ja direccidon, es decir se profesionalizarian las
actividades administrativas.

Asi mismo, la induccién al puesto no tendria que darse en los tiempos que
hasta ahora se emplean; con lo Que |la erogacion del presupuesto en salarios
se veria compensada en tiempo efectivamente laborado con la eficiencia y

eficacia de sus emp en las activi cotidianas.

n
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4. Propuesta de Implantacion del Servicio Civil de Carrera en la Camara de

Diputados.

E! servicio civil de carrera como ya se sefalo anteriormente, constituye un sistema
encaminado a mejorar la administracién del personal publico basado en el mérito y
la idoneidad para con el puesto a desempefiar; vistos los subsistemas que le

f integran y la situacion prevaleciente en la Camara de Diputados se hace la
i siguiente propuesta para llevar a cabo su implantacién en esta Institucion. Cabe
mencionar que la propuesta aqui planteada tiene por objetivo en primer lugar,
elevar la eficacia y eficiencia en las actividades que cotidianamente lleva a cabo el
servidor publico de este Organo Legislativo, procurando al mismo tiempo su
desarrollo laboral y profesional, asi como la estabilidad en el empleo que le
motiven a esforzarse para mejorar el quehacer administrativo y aprovechar al

maximo los recursos de la Institucion.

En e! apartado 1 se sefialaron las partes que integran un “Sistema de Servicio Civil de
Carrera™, con base en ello se hace la siguiente propuesta para su implantacién en la

Camara de Diputados del H. Congreso de la Unién.

4.1 Base de datos de la actual plantilia.

Para implantar el servicio civil de carrera es necesario contar con una
excelente base de datos que alimente a los subsistemas que integran el
sistema del servicio civil de carrera. Sin esta base de datos en la que se
tenga la informacién completa de! trabajador (datos personales,
profesionales, desarrollo laboral, etc.) no podran aplicarse los principios
basicos del servicio civil de carrera, entre ellas el mérito, |a idoneidad, asi

como la igualdad de oportunidades y el desarrollc personal, ios cuales no
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podran tener vigencia o bien podrian desvirtuarse en razén de no contar con

{a informacién adecuada.

Para llevar a cabo o anterior, existe dentro de la estructura organizacional
aprobada de la Camara de Diputados la Subdireccion de Informaciéon y
Analisis, dependiente de la Direccion General de Personal, si bien es cierto
que sus funciones no estan definidas en el manual general de organizacion
es conveniente llegar a ello para que, en coordinacion con las otras areas de
personal (Direccidn de Administracicn de Personal, Prestaciones y Nominas),
esté en posibilidad de contar con un archivo computarizado de los
expedientes del personal, en el que se incluya toda !a trayectoria laboral del
personal, de esta forma podra contarse con informacién veridica y expedita
cuando el drgano central decida evaluar los méritos.

4.1.2 Costos Operacionales

El costo operacional actual por empleado es el siguiente:

NIVEL. SUELDO BUESTO

27 $ 1,840.00 Operativo
27ZA 1,995.00 Operativo
2728 2,135.00 Operativo

28 5,500.00 Jetfe de Departamento

29 7,500.00 Subdirector

30 9,200.00 Director de Area

30E 10,300.00 Director de Estructura

De lievarse a cabo la implantacidon del servicio civil de carrera los
posibl q ian de la siguiente manera
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NIVEL = SUELDO PEUESTO

. 27 $ 3,340.00 Operativo

27ZA 3,495.00 Operativo

27Z2B 3,635.00 Operativo

272C 3,750.00 Operativo
28 5,500.00 Jefe de Departamento
29 7,500.00 Subdirector
30 9,200.00 Director

30E 10,300.00 Director de Estructura

Como podemaos apreciar sélo los niveles operativos que van del 27 al
272C tienen un incremento de $ 1,500.00 cada uno, (proponiendo la
creacion de este ultimo), y del 28 hasta el 30E, que son niveles de
mandos medios y superiores, permanecen iguales ya que de hecho
laboran tiempo completo para la institucidn, no asi los niveles
operativos que solo laboran un turno y que de implantarse el servicio

civil de carrera, laborarian tiempo completo.

Adicionalmente a las cantidades aqui sefialadas deberan
establecerse bonos de actuacion y productividad, correspondiendo al
Comité de Administracion como érgano que estaria encargado de su
aplicacion; de definir ios montos de acuerdo al presupuesto asignado
a la institucién en el rubro de servicios al personal.

4.2 Organismo responsable de su aplicacion.

A fin de estabiecer |a normatividad que reguie y controle el servicio civil de
carrera, es necesario contar con un érgano central que efectue asimismo las
adecuaciones juridico-administrativas para su implantacion.
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La propuesta de este trabajo se inclina porque sea el Comité de
Administracién en quien recaiga esta responsabilidad, en estrecha
colaboracion con la Oficialia Mayor, a través de su Direccion General de
Personal, quien en su momento proporcionara la informacion requerida en
cuanto a vacantes en la plantilla de personal, los candidatos que con el
meérito y la idoneidad deban concursar por el puesto vacante, asi como
aquellos que en el desempefio de sus funciones se hagan acreedores a
estimulos o recompensas, todo esto encaminado a elevar la productividad en
ias actividades administrativas cotidianas.

Correspondera también al Comité dictaminar el tipo de evaluacion gque se
deberd aplicar para el personal que concurse por promociones y ascensos;
establecer como y en que forma se estableceran los estimulos o sanciones
del personal de la Camara de Diputados. Formular el catalogo de puestos,
los tabuladores de sueldos y el disefio y actualizacidn del
escalafonario funcional.

modelo

Ley de Administracidon de Personal de! Servicio Civil

En este apartado se considera la necesidad de comar con un ordenamiento
legal que sea la columna vertebral del sistema de servicio civil de carrera y
que abarque las tres fases de la administracién de personal, el pre-empleo,
al empleoc y el post-empleo; aunque si bien se revisa unicamente el caso de
los empleados con profesidon en las areas administrativas, es conveniente
que la ley contemple la seleccidn y el reciutamiento que se dan en la primera
fase, para que en el futuro inmediato la contrataciéon del personal se haga

con base a regquerimientos basicos que contemplen la idoneidad para ocupar
fas vacantes que se generen en la plantilla de personal.



La Ley sobre la que se regule el servicio civil de carrera en la Camara de

Diputados debera contemplar asimismo:

Las funciones del érganco responsable de su aplicacidon, seguimiento y
control; de los examenes y pruebas que se habran de aplicar en el
reclutamiento y seleccion del personal; de la evaluacion de méritos; de
separacion de los empleados, de las recompensas, licencias y jubilacion;
y de las sanciones a que se hagan acreedores los empleados en el

desempefio de sus funciones, entre otros.

4.4 Diserio de Sistemas

Para llevar a cabo la implantacion del servicio civil de carrera en la Camara
de Diputados es necesario que el érgano central establezca los siguientes
subsistemas, los cuales retomamos de Miguel Duhalt Krauss, y que a saber

son:

St i na de Plar ion

Este subsistemna prevera las necesidades que se requieran para la implantacién
del servicio civil de carrera; determinando las politicas, aptitudes y criterios que se
deberdan tomar en cuenta en la evaluacién de méritos, promocién y ascensos del
personal, asi como en la aplicacidn de sanciones, entre otros subsistemas del

sistema de servicio civil de carrera.

En todo caso para planear se tiene que conocer, por ello el subsistema de
planeacion, habra de (levar a cabo un inventario de los recursos humanos de la
Camara con el fin de determinar los requerimientos de personal profesional en la
Institucidn y las perspectivas que se tienen con el que ya se cuenta.
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En este caso nos parece que la recién creada Direccién de Planeacion y
Desarrollo de Personal contempla dentro de sus actividades implantar esta técnica
y aquséllas que permitan mejorar la administracion del personal, por lo que es
conveniente que el Organc Central y esta area de personal mantengan una
adecuada coordinacién, a fin de instrumentar los planes y programas que se

requieran para implantar este sistema.

Subsistema de Relaciones Juridico-Laborales

Este subsistema establecera el tipo de relacidn que debera establecerse entre el
personal profesional administrativo que es el objeto de nuestro estudio y la
Camara de Diputados, para tal caso la Direccién General de Asuntos Juridicos
habra de apoyar al Organco Central con una propuesta de reglamento para el
Servicio Civil de Carrera, determinando asi mismo las personas que serdan objeto
del mismo, e! sustento juridico para el nombramiento y su suspensidon de
empleados con esta categoria, las obligaciones y derechos de los trabajadores,
las facultades y obligaciones de las autoridades, asi como las sanciones a las que
se hagan acreedores aquellos servidores publicos que en el desempefio de sus

funciones incurran en faltas dentro del servicio.

Asi mismo la Direccidn de Asuntos Juridicos con !a de Personal deberan
astablecer el tipo de relacion iaboral que debera detentar el servidor publico
profesional administrativo que en este caso se propone sea de base y no de
confianza como actualmente se le ubica en el catilogo de puestos, ya que
debemos recordar que una de las caracteristicas del! servicio civil de carrera, que
a la vez se convierte en estimulo para el empleado es la estabilidad en el empleo.
Otro rubro que debe contemplar este sistema es lo referente a las medidas de
seguridad e higiene, a fin de prevenir riesgos en el trabajo.



Subsi na de Clasifi

ion de Puestos y Salarios

En este subsistema debe llevarse a cabo un analisis de puestos que permita en
principio establecer aguelios puestos gue requiera la Camara y qQue no son
contemplados en el catalogo actual, esto podria llevarse a cabo mediante ia
conversion de puestos con los niveles autorizados, de esta manera se evitaria que
el personal ocupe puestos para los que no redne e! perfil adecuado; ya que al
personal profesional administrativo debido a su escolaridad se le asigna un nivel y
sueldo que sean aceptables, sin importar el puesto, ocasionando con ello un

verdadero caos. La clasificacion de puesto debe obedecer entonces a criterios en
los que tomen en cuenta las r i ies de profi

de servicio que deberan desempenar,

listas en la Camara y el tipo

La especializacion que tiene el personal profesional administrativo en las diversas
areas del quehacer legislative, debe ir aparejado a una retribucidn adecuada; de
esta manera deberan de reclasificarse los tabuladores del personal, teniendo en
cuenta qQue a mayor preparacion y responsabilidad, mayor debera ser el sueldo
que perciban estos empleados, independientemente de las compensaciones que
perciba, de las que mas adelante hablaré, en este caso se tendran que practicar
valuaciones para determinar los salarios de cada puesto.

Subsistema de Evaluacion del Mérito

Base del desarrolio del Servicio Civil de Carrera es la evaluacidn de! desempefio
del servidor publico, porque ello determinara el cumplimiento de las funciones

asignadas al personal profesionatl administrativo y el grado de eficiencia y eficacia
que logre obtener en su desarrollo, posibilitandole d

fallas a fin de tomar
las medidas correctivas adecuadas.



Este subsistema sirve objetivamente de base para llevar a cabo movimientos

internos de personal (ascensos, promociones, despidos) asi

como otorgar
estimulos, premios o recompensas.

La aplicacion de este subsistema requiere de técnicas como escalas de
valoracién, valoracion correlativa, etc., creo que es conveniente que la aplicacion
de estas técnicas las efectue la Direccién de Planeacién y Desarrollo de Personal,
en virtud de ser una de sus funciones, presentando los resuitados al Organo

Central para que sea en uaitima instancia quien determine y seleccione al personal
con mayores méritos dentro de la plantilla de personal.

Subsistema de Promociones y Ascensos.

Consecuencia del Sistema de Evaluacién de Méritos es el de Promociones y
Ascensos, como ya se sefalo en el capitulo 1o. Ias promociones y ascensos se

producen cuando hay una vacante en el escalafén. Las promociones pueden ser

laterales y propiamente de ascenso. Una vez llevada a cabo la planeacién en

donde se contemplaron los movimientos de personal, la Direccidn General de
Personal debera presentar al Organo Central los candidatos que merezcan su
promocién lateral (cuando al personal se le premie con un puesto del mismo nivel
y suelido pero que le permita aplicar o adquirir conocimientos en otras areas) o de
promocioén, cuando por los méritos acumulados el personal profesional
administrativo merezca puestos de mayor responsabilidad.

Ademas de las técnicas sef en el Sub

'a anterior el subsistema de
promocion y ascensos debera considerar los factores sefialados en la Ley Federal

de los Trabajadores al Servicio del Estado. Reglamentaria del Apartado B) del

Articulo 123 Constitucional; los cuales son los conocimientos, aptitud, disciplina,
puntualidad y antiguedad.




Es pertinente sefalar que debera establecerse el principio de la irreversibilidad, es
decir, que al personal no se le asignen niveles inferiores al alcanzado, salvo que

le sea aplicada alguna sancidon en este sentido.

Las promociones del Personal Profesional Administrativo deberan abarcar de!
nivel minimo que en este caso sera el 27 pasando por el 272, 27ZA, 2728, 272C
hasta llegar al 28 el cual corresponde a una Jefatura de Departamento y de ahi al
los niveles 27 y sus variables corresponden a los niveles

nivel 30 y 30E,
28 a una Jefatura de Departamento 29 a una

operativos mas altos, el
Subdireccion, el 30 y 30E a Directores de Area, en la Camara de Diputados.

Para el caso de ios niveles 27 la promocidn como maximo de tiempo se llevard
cada 2 afios o cual nos da un lapso maximo de 10 afos entre el nivel 27 y el
27ZC, en el nivel 28 se propone una estadia de al menos tres afos pudiendo
efectuarse los movimientos laterales correspondientes, en e! caso de las
Subdirecciones con nivel 29 se propone un plazo minimo de cuatro afos y para los
niveles de Direccién de Area 30 y 30E de cinco afios. De esta manera habran de
transcurrir 27 afios a partir dei nivel 27 al 30E que es el cofrespondiente a un
Director de Estructura. Cabe mencionar que el personal profesional administrativo
que se integre al Sistema de Servicio Civil de Carrera debera iniciarse en algunos
de los niveles 27 y nunca en posteriores, ya que se provocaria un desfasamiento

en jos tiempos asignados a cada nivel.

Ahora bien, la ley exige para !a jubilacidn el cumplir 28 afios de servicio para el

personal femenino y 30 para el masculino, y en la propuesta arriba sefialada se
estd hablando de un periodo de 27 afos, partiendo del supuesto de que se inicia
on e! nivel 27 y se concluye en el 30E, e! periodo restante se deja abierto para los
movimientos jaterales que de hecho deben darse en el Servicio Civil de Carrera,
de esta manera se podra estar en un nivel 28 correspondiente a una Jefatura de
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Departamento por un lapso de tres afios pero se le podra promover a otra Jefatura
pudiendo estar uno o tres afios Mas con el mismo nivel, de esta manera podra
cubrirse el tiempo que exige la ley para la jubilacion.

Subsistema de Capacitacion y Desarrollo

Una de las formas de estimular el desarrollo del personal profesional
administrativo es el de la capacitacién, mediante ella habra no sélo de adiestrarse
a este tipo de empleados en las actividades cotidianas, sino que adicionalmente
se le proporcionaran conocimientos tedricos y metodolégicos que le permitan tener
un criterio mas amplio del proceso administrativa en el que se desenvuelve,
foriando de esta manera su desarrollo profesional.

La Camara de Diputados cuenta dentro de su estructura administrativa con una
Subdireccidn de Capacitacidbn adscrita a la Direccion General de Personal sin
embargo no se tienen ni los planes ni los programas para proporcionar
capacitacion a los empleados de esta Institucion.

Por ello propongo que la Subdireccion de Capacitacion dependiente de la
Direccién de Prestaciones en Coordinacién con la Direccion de Planeacién y
Desarrollo de Personal, establezcan los planes y programas para que la
capacitacion se imparta permanentemente tomando en cuenta las necesidades de
las areas de la Institucidén y los requerimientos que en este sentido hagan fos
propios servidores publicos, de esta manera la capacitacidon proporcionard al
personal profesional administrativo las bases para su desarrollo profesional,
convirtiéndose en el medio mediante el cual el servidor publico profesionalizara
sus actividades. Ya que en la medida en que el personal profesional
administrativo participe en los programas de capacitacion, cubriendo los requisitos

de i cia, parti 1 y aprovechamiento ia Institucién obtendra mas calidad
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en el servicio, debiendo a su vez estimular el esfuerzo del empleado por medio de
la asignacién de alguna compensacién o promocién a grados de mayor

responsabilidad.

La Direccion General de Personal debera presentar al Organo Central sus planes
y programas de capacitacion al personal para que éste pueda asignarie un
presupuesto determinado, asi como autorizarle el apoyo de Instituciones externas

en este rubro.

Subsistema de Prestaciones y Servicios

En este rubro la Camara de Diputados ha otorgado una serie de prestaciones al
personal sindicalizado, de las cuales no disfruta ni el personal de base ni el de
confianza por ello es conveniente hacer extensivo estas prestaciones al personal
que esté contemplado dentro del sistema del Servicio Civil de Carrera. Ademas de
las que por derecho establece la legislacidn burocriatica. Se propone que el
personal de Servicio Civil de Carrera cuente con prestaciones individuales que le
permitan seguir desarrolidndose profesionalmente estas pueden ser entre otras:

- Pago por funciones extraordinarias.
- Becas y apoyos para la titulacidn en los diferentes niveles (Licenciatura y
Postgrado).

- Compensaciones adicionales por preparacién y/o capacitacion.

- Compensacion adicionales por productividad para aquellos empleados que se
destaquen en el cumplimiento de sus actividades.



- Servicio de comedor y

Acceso a instituciones y culturales y deportivas, que permitan la recreacion y
esparcimiento de los servidores publicos.

Subsistema de Reclutamiento y Seleccion

En el primer caso se tiene qQue el reclutamiento suministra un numero de
candidatos para ocupar Un puesto vacante o de nueva creacién, y la seleccién
lleva a cabo la eleccion del candidato iddneo para ocupario. La pregunta que
surge inmediatamente, es el de por qué se deja al ultimo un subsistema que en
teoria es el primero, ya que va a proporcionar el o los elementos para que el
sistema de Servicio Civil de Carrera pueda funcionar, y la respuesta es que esta
propuesta parte de tomar en cuenta en primera instancia al personal que con
estudios profesionales labora en la Institucion, y que tiene los conocimientos y
experiencia necesarios para ocupar cargos de mayor responsabilidad. En este
caso hablamos de un numero de personal si no muy amplio si con presencia en la
Institucidn; por lo que las actividades de reclutamiento sélo podia llevarse a cabo
en situaciones excepcionales, cuando el Organo Central determine que no existe
personal para occupar los puestos vacantes. Ahora bien, en cuanto a la seleccién
esta debera darse al interior de la Camara para determinar el personal profesional
que cubra el perfil de los puestos que abarque el Servicio Civil de Carrera, de esta
manera se estara optimizando el empleo del recurso humano existente evitando la
erogacion por concepto de reci niento, {l 1o

1, induccion, adiestramiento y
capacitacidn de nuevo personal, fomentando ademas una sana competencia entre
e} personal de la Camara por alcanzar puestos de mayor responsabilidad, es decir
se fomentaria el desarrollo del personal y de las actividades administrativas de la
Camara de Diputados en si, en este sentido e! Comité de Administracion como

Organo Central a través del inventario de personal que lleve a cabo podra
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determinar qué empleados reunen

los requisitos y en que puestos podran

desermpefarse, iniciando con el personal profesional administrativo el Sistema de

Servicio Civil de Carrera y con la posibilidad de hacerlo extensivc a todo el
personal que labora en este Organo Legislativo.

4.5

Funcionamiento de los Subsistemas

La implar ion de los s

nas del Servicio Civil de Carrera estara a
cargo del érgano central que en este caso es el Comité de Administracion,

como ya se sefalo, debera iniciarse con el personal profesionat

administrativo de la Camara de Diputados poniéndose a prueba por un
periodo de dos anfos, y partiendo de su implantacién una vez que se haya

realizado el inventario de Recursos Humanos que podrd proporcionar la

informacién suficiente sobre las caracteristicas del personal profesional

administrativo con el que cuenta la Institucidon; durante los primeros dos
meses del primer aio debera establecerse el subsistema de informacién, a
través de la concentracion de la informacidn en un banco de datos, en este
lapso la Subdireccion de Informacion y Analisis de la Direccion General de
Personal actualizara, verificara y estandarizara la informacién que tenga del
personal profesional administrativo, con el fin de canalizar a la Direccion de
Planeacion y Desarrolio de Personal la informacidn necesaria para llevar a
cabo el subsistema de planeacion, en el que se elaboren los planes y
programas sobre los que se debera desarroilar el servicio civil de carrera,
esto se llevara durante tres meses, tiempo en que la Direccién de Asuntos
Juridicos, coordinadamente con el Comité de Administraciéon, elaboraran el
reglamento del servicio civil de carrera, asi mismo determinaran la relaciéon
laboral que deberd establecerse con este personal, de ahi se pasara al
Subsistema Clasificacion de Puestos y Salarios, el cual se desarrollara en un
mes, esta tarea se realizara mediante la técnica de valuacion de puestos y
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4.6

debera efectuarla la Direccion de Planeacion y Desarrollo, efectuadas este

conjunto de estas actividades, la area antes sefalada llevara a cabo la

evaluacion de meritos del personal profesional administrativo mediante las

técnicas ya senaladas, en un periodo de un mes. Para que en igual tiempo

establezca las promociones y ascensos que deberdn darse al personal que
se encuentre dentro del Sistema del Servicio Civil de Carrera. Conocidos los

meéritos y consecuentemente las promociones y ascensos que se deberan
a las r idades de capacitacién y

llevar a cabo, durante un mes
adiestramiento gue tenga e! personal en los puestos a los que se le ha

promovido.

bsi ma de Pr iones y Servicios, el érgano central, la
la de Persona! habran de

Para aplicar el St
Direccidn General de Asuntos Juridicos y
determinar, el tipo, monto, y tiempos en gque habran de darse, de acuerdo a
la capacidad financiera que tenga la Camara en ese rubro, en un periodo de

dos rneses.

Por ultimo, la Direccidn General de Personal habra de llevar a cabo la
seleccién de candidatos a ingresar al servicio civil de carrera, presentando su
propuesta al érgano central para que sea éste en ultima instancia quien
apruebe y determine el numero de candidatos a ingresar al servicio civil de
carrera; esto se efectuara en un periodo de 2 meses, con lo que habra
transcurrido el primer afo del tiempo fijado para implantar el sistema, el

segundo afo se empleara para observar su desarrollo.

Ajustes al Sistema

Como paso final y una vez llevada a cabo la observacidn del funcionamiento
del servicio civil, habran de determinarse las limitantes del servicio civil para
instrumentarse los ajustes que correspondan y que pueden ser desde la
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modificacion de los planes y programas al sistema, como el reemplazo de los
servidores publicos que hayan sido propuestos y que rno hayan demostrado
interés y empefio en las actividades encomendadas, al implementarse los
ajustes habra de determinarse la factibilidad de ampliar a otros grupos y
ramas de empleados este sistema, tomando como parametros el aumento en
ia productividad del desempefio del personal profesional administrativo y que
sus costos financieros estén dentro del presupuesto asignado a la Camara
de Diputados dentro del rubro de servicios al personal.
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CONCLUSIONES

Para concluir sefialaremos:

1. Que el Servicio Civil de Carrera es el subsistema del macro sistema de
administracion publica, y que consiste en la administracion cientifica del personal
basado en el mérito y la idoneidad para obtener y mantener al! personal en
condiciones de aptitud y actitud que permitan lievar a cabo las funciones puJblicas
con eficacia y eficiencia al mismo tiempo que se le ofrece un empleo digno, seguro
y con posibilidades de desarrollo profesional.

2. Que los esfuerzos llevados a cabo por las diferentes administraciones de la
Camara de Diputados para mejorar la administracion del personal publico han
tenido como resultado programas que no abarcan integralmente las fases de
pre-empleo, empleo y post-empleo.

3. Que se debera llevar a cabo una planeacién de los recursos humanos de la
Camara de Diputados que permita establecer el servicio civil de carrera, motivo de
ser de este estudio; a través de:

- La sistematizacién de la informacién.- Captando y estructurando la informacion
sobre el personal existente en la institucion.

- D ion de r idades.- Implantando programas y planes de capacitacion
que permitan superar las deficiencias del personal, asi como la determinacién
de necesidades.




- Llevar a cabo un analisis para reagrupar en el catalogo de puestos los grupos y
ramas gque le conforman, desapareciendo aquellos que no existen realmente y
agregando aquelios que hacen falta.

- Valuar Las actividades y desempeno del personal.- A fin de otorgar incrementos
en sus percepciones via compensacion, estimulos etc.

Que la impliantacion del servicio civil debe corregir vicios, en |la administracion de
fos recursos humanos, reconociendo el- mérito, la idoneidad, la capacidad y
motivando el mejoramiento de la actitud del servidor publico, promoviendo la
eficiencia y honestidad del personal al revalorar el trabajo, la participacion y
desemperio diligente de las funciones asignadas.

Que e! Comité de Administracion como organo centra) del servicio civil de carrera
asegurara la unidad y coherencia de las acciones que se lleven a cabo para la
implantacién del servicio civil de carrera, teniendo con cardcter eminentemente
normativo de planeacion y control.

Que a fin de operar dptimamente el servicio civil de carrera en la Camara de
Diputados es de suma importancia elaborar 13 ley respectiva que contemple en su
contenido, las tres etapas fundamentales que le integran: el pre-empleo, el
empleo, y el post-empleo, sefialando asi mismo, los derechos y obligaciones del
personal de este érgano legislativo.

La implantacién del servicio civil de carrera pretende, basicamente vincular los
intereses de! estado como empleador y los de los trabajadores como prestadores



de servicios al relacionar directamente el desarrollo individual con la obtencion de
fos objetivos y metas de la institucion.

Por lo que respecta a 1a aplicacion de las técnicas de administracion de personal,
estas para su aplicacion deben verse como una inversion recuperable con el
aumento de la eficiencia y por Gltimo.

La Camara de Diputados tiene una estructura organizacional poco funcional, por lo
que es necesario llevar a cabo una reestructuracidén en la que cada area cuente
unicamente con las Direcciones, Subdirecciones o Departamentos necesarios para
el desarrollo efectivo de sus funciones, asi como el personal idéneo para la
reatizacion de las funciones encomendadas a cada una de ellas.
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ANEXO 2

Representacién Grafica-Porcentual de la Composicién'de Servidores
Publicos de la C4mara de Diputados por Refacion Laboral
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ANEXD 3
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ANEXO 4

RAMAS

Administrativa.- Aquellos puestos cuyas actividades son primordiaimente la
elaboracion, analisis, clasificacién, tramitacion y control de documentos. Asi como la
administracién de los recursos materiales asignados.

y Proy Técni - Aquelics puestos cuyas actividades consisten en el

andlisis y/o elaboracién de informacién técnica, en apoyo del quehacer legislativo.

Apoyo a Diputados.- Aquellos pt cuyas actividad se enfocan en apoyar las
tareas legislativas de los Diputados, miembros de la Cadmara de Diputados.

Apoyo Pariamentario.- Aquellos puestos cuyas actividades brindan apoyo a las
tareas pariamentarias en la Camara de Diputados.

Apoyo y Asesorfa a SPS.- Aquelios puestos cuyas actividades brindan apoyo y/o
asesoria a los Servidores Publicos Superiores, para el cumplimiento de sus tareas.

Biblioteca.- Aquellos puestos cuyas actividades se enfocan al manejo y conservaciéon
del material bibliografico propi del Congreso de la Unién.

Cocina.- Aquelios puestos cuyas actividades consisten en la elaboracidén y

procesamiento de productos alimenticios.

Computacién.- Aquellos puestos cuyas actividades consisten en e! manejo de

equipos y sistemas de computo.
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Enfermeria.- Aquellos puestos cuyas actividades consisten en asistir a los enfermos.

Guarderia.- Aquellos puestos cuyas actividades consisten en atender y cuidar a los

nifos cuyos padres trabajan en la Camara de Diputados.

Imprenta y Fotocopiado.- Aqguellos puestos cuyas actividades consisten en la
preparacion e impresion de libros, folletos, carteles y en general trabajos editoriales.

Lavanderia.- Aquellos puestos cuyas actividades consisten en el proceso de lavado y

planchado de prendas de vestir.

Mandos Medios y Superiores.- Aquellos puestos que dado su nivel jerdrquico dentro
de la estructura, realizan las funciones de mas alto nivel de supervisidn, coordinacién y

administracion.

Mantenimiento Mecénico.- Aquellos puestos cuyas actividades consisten en el
mantenimiento y reparacién de vehicuios automotores.

Profesionistas.- Aguellos puestos cuyos requerimientos de escolaridad, competencia
y calidad prestan servicios altamente especializados en una rama del saber humano.

Pr ia y Relaci PO - Aquellos puestos cuyas actividades se
relacionan con la organizacidn y apoyo a eventos propios de la Camara de Diputados.

Secretarial.- Aquellos puestos cuyas actividades dan apoyo a los Servidores Publicos
u oficinas, para poder cumplir con las tareas sustantivas del area.

Servicios y Mantenimiento.- Aquellos puestos cuyas actividades se relacionan con el
mantenimiento y conservacion de los bienes muebles, inmuebles y equipo, asi como la
prestacion de servicios en la Camara de Diputados.
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Técnica.- Aquellos puestos cuyas actividades estan encaminadas a prestar servicios
especificos, con un alto grado de calificacion.

Tesoreria.- Aguellos puestos cuyas actividades se relacionan con el manejo de fondos
y valores de la Camara de Diputados.

Trabajo Social.- Aquellos puestos cuyas actividades consisten en orientar a padres
de familia y publico en general sobre aspectos de higiene y salud,

Transporte Terrestre.- Aquellos puestos cuyas actividades consisten en la operacion
y mantenimiento de vehiculos automotores.

Vigilancia.- Aqguellos puestos cuyas actividades consisten en la salvaguarda de los
bienes muebles e inmuebles de la Camara de Diputados.
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