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Resumen

El proposito del presente reporte laboral, es presentar la “Implementacion del
Modelo de Escalaféon” en una Institucion Publica, cuyo objetivo es formalizar el derecho
de todo trabajador de base y provisional a ascender en puestos de mayor jerarquia, a
partir del establecimiento de condiciones laborales justas, equitativas y motivadoras para
quienes buscan nuevos retos en su quehacer cotidiano; dando cumplimiento como
dependencia gubernamental a lo sefialado en la Ley Federal de los Trabajadores al
Servicio del Estado, reglamentaria del Apartado B) del Articulo 123 Constitucional, Titulo
Tercero del escalafon; asi como a lo sefialado en las Condiciones de Trabajo del Sistema

Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia 2016-2018.

Para llevar a cabo su operacion fue necesario integrar “Mesas de trabajo,
Herramientas Técnicas, elaboracién del Reglamento del Escalafén, conformacién de la
Comision Mixta de Escalafon, emision de Convocatorias, difusion de Boletines,
Inscripcion de participantes, aplicacion de Examenes Técnicos, Practicos, Psicométricos
y elaboracion de Dictamenes para su promocion”; repercutiendo en un clima laboral
propicio para el incremento en la productividad y mejora de los servicios asistenciales;
resolviendo ademas un problema practico al erradicar promociones desiguales,

favoritismos y contrataciones externas.

Palabras clave: ascensos escalafonarios, equidad, motivacién, comisién mixta.



Introduccién

Es obligacion que cada dependencia gubernamental elabore su propio reglamento de
escalafén, considerando los términos de las Condiciones Generales de Trabajo
sefaladas por el Sindicato y por la Institucion el Estatuto Organico del Sistema Nacional
para el Desarrollo Integral de la Familia.

Para dar cumplimiento a lo anterior, se implementé un Modelo de Escalafon
entendiéndose como un sistema organizado conforme a las bases establecidas en el
Reglamento de Escalafén del Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia,
en donde se determina el derecho a ascenso de los trabajadores de base y provisionales,
con una antigiedad minima de seis meses en el Sistema Nacional DIF, en el puesto
actual. Asi mismo, los trabajadores ocupantes de un puesto con plaza provisional, podran
concursar por una plaza definitiva del mismo nivel (movimiento horizontal); lo anterior,

con la finalidad de dar cumplimiento a lo establecido por Ley en una Instituciéon Publica.

El presente reporte laboral, tiene como objetivo dar a conocer un modelo de escalafén
(promocion interna), implementado en una institucion pablica, formalizando el derecho de
un trabajador a ascender a puestos de mayor nivel jerarquico y, la aportacion del

sustentante llevada a cabo en dicho proceso.

El primer capitulo inicia describiendo el contexto laboral donde se llevé a cabo dicha
implementacion, siendo una Institucion Publica descentralizada con patrimonio y
personalidad juridica propia, cuyo objetivo es conducir las politicas publicas de asistencia

social.

El segundo capitulo sustenta las investigaciones realizadas por distintos tedricos que
hacen referencia a las condiciones que rodean a los trabajadores en su proceder en el
puesto que desempefian, en su contexto de trabajo, en su satisfaccion y desarrollo
laboral. Sefala ademéas el Marco Normativo del Modelo de Escalafon, en el cual se
establece la base juridica que lo sustenta, iniciando por la Constitucion Politica de los



Estados Unidos Mexicanos considerada la carta magna establecida para regir
juridicamente al pais, seguida por la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del
Estado, Reglamentaria del Apartado B) del Articulo 123 Constitucional, Titulo Tercero del

Escalafon.

El tercer capitulo describe el desarrollo del “Modelo de Escalafon” a partir de la
conformacion de la Comision Mixta de Escalafén, la elaboracion y expedicion del
Reglamento de Escalafon conforme a las bases de Ley, formulandose de mutuo acuerdo,
por el Titular del Organismo y el Titular del Sindicato, sentando las bases para su
operatividad; en donde los trabajadores de base y provisionales tendran la misma
oportunidad de participar en los concursos de escalafon y, una vez demostradas sus
capacidades puedan ser ascendidos. Siendo atribuciones de la Comisién Mixta de
Escalafén revisar, validar y autorizar las promociones de las plazas de los puestos
vacantes concursadas, para aquellos trabajadores que demuestren tener las
puntuaciones mas elevadas (mayores capacidades y dominio del puesto en concurso),

haciéndose acreedores al ascenso escalafonario.



Capitulo 1 Contexto Laboral

1.1 ¢ Quiénes somos?

El Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia (Sistema Nacional DIF),
es un organismo publico descentralizado, con patrimonio y personalidad juridica propia.
Entre sus objetivos esta la promocién de la asistencia social, la prestacion de servicios
en ese campo Y la realizacion de las demas acciones que establezcan las disposiciones
legales aplicables. Dicho organismo promueve la interrelacion sistematica de acciones

en el campo de la asistencia social.

1.2 Antecedentes historicos

El DIF Nacional tiene como antecedente mas remoto a la “gota de leche”, instituciéon
del sector social creada en 1929 con el fin de obtener leche y desayunos escolares a los
nifos desamparados de la capital del Pais. Emilio Portes Gil, era el presidente que se

encontraba en turno.

Mas tarde en 1943, con el Presidente Manuel Avila Camacho surge la Asociacion
Nacional de proteccion a la Infancia, organismo gubernamental encargado de ampliar los

programas de alimentacion y atencion a nifios huérfanos y abandonados.

Posteriormente se crearon varias asociaciones como el Instituto Nacional de
Proteccion a la Infancia (INPI) fundado en 1961, con el Presidente Adolfo L6épez Mateos;
cuya funcion era impartir desayunos escolares y otros servicios. Después surgié en 1968
el Instituto Mexicano de Asistencia a la Nifiez (IMAN), con el Presidente Gustavo Diaz
Ordaz, para colaborar con los trabajos de asistencia a menores abandonados, huérfanos
en condiciones especialmente dificiles, en circunstancias de riesgo en cuanto a salud

fisica y equilibrio emocional.

Para 1975, se reorganiza el IMAN y se convierte en el Instituto Mexicano de Proteccion

a la Infancia (IMPI), y se incrementaron todas las acciones de tipo asistencial, dando en



este periodo, gran importancia a los grupos de voluntarias generalmente encabezados
por las esposas de los altos funcionarios de la administracion publica.

En 1977, con el Presidente José Lopez Portillo, se integraron en una sola dependencia
de la administracion puablica el IMAN y el IMPI, creandose el Sistema Nacional para el
Desarrollo Integral de la Familia (DIF), conservando el objetivo de promover el bienestar
social a nivel nacional DIF Nacional (Manual General de Organizacion del Sistema
Nacional DIF, 2012).

1.3 Misién

La mision que tiene el DIF nacional es conducir las politicas publicas de asistencia
social que promuevan el desarrollo integral de la familia y la comunidad, combatir las
causas Yy efectos de la vulnerabilidad en coordinacion con los sistemas DIF estatales y
municipales e instituciones publicas y privadas, con el fin de generar capital social
(Manual General de Organizacion del Sistema Nacional para el Desarrollo Integral
de la Familia, 9 de agosto de 2012, p.17).

1.4 Vision institucional

Ser la institucion nacional rectora de las politicas publicas con perspectiva familiar y
comunitaria, que hace de la asistencia social una herramienta de inclusién, mediante el
desarrollo de los modelos de intervencion, teniendo como ejes la prevencion, la
profesionalizacién y la corresponsabilidad social (Manual General de Organizacion, del

Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia, 9 de agosto de 20012, p.17).

1.5 Servicios que ofrece

El Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia (DIF Nacional) es un
Organismo Publico Descentralizado, con patrimonio y personalidad juridica propia,
normado por la Ley General de Salud y la Ley de Asistencia Social, el cual contara con
las siguientes atribuciones: promocionar la asistencia social, impulsando la participacion
de las comunidades en su desarrollo, coordinar acciones con instituciones en materia de

salud, alimentacion, educacion, asistencia juridica y desarrollo comunitario para



garantizar a la familia igualdad de oportunidades; equidad en el ejercicio de sus derechos
sociales, civiles y politicos, respaldando su papel como célula central de la sociedad.

También es responsable de la atencion de los menores en situacion de abandono,
desamparo, desnutricién o sujetos de maltrato, de adicciones, mujeres gestantes, nifios

en condicion de calle, adultos mayores en desamparo, incapacidad o marginacion.

Debe de llevar a cabo acciones en materia de prevencion de discapacidad y de
rehabilitacion en centros no hospitalarios, con sujecién a la Ley General de Salud.
Supervisar y coadyuvar en el desarrollo de los procesos de adopcién de nifias, nifios y
adolescentes. Y promover la debida aplicaciéon de las Normas Oficiales Mexicanas que
rijan la prestacion de los servicios de asistencia social, entre otros (Estatuto Organico del

Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia, 2011).

1.6 Estructura organica

El Sistema Nacional DIF, cuenta con un organigrama que establece la jerarquia, lineas
de autoridad, divisién de funciones y responsabilidades asignadas a los miembros que la
componen, dicha informacion se encuentra asentada en manual general de organizacion

del sistema nacional para el desarrollo integral de la familia (2012) [Ver Figura 1].

1.7 Plantilla de personal
La plantilla de trabajadores se clasifica en cinco categorias segun el tipo de relacion
laboral que se tiene con ellos y son: Base, Confianza, Provisionales, Médicos residentes

y Contrato.

Los trabajadores con derecho a participar en el modelo de escalafén son quienes

ocupan puestos de base y provisionales.
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Figura 1. Estructura Orgéanica del Sistema Nacional DIF, autoria propia elaborado a con base en el

Estatuto Organico del Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia, de mayo 2016.

**|_a Direccion General de Recursos Humanos es la responsable de llevar a cabo el Modelo de Escalafén.




1.8 Usuarios del servicio

Sistema Nacional DIF concibe la asistencia social como el conjunto de acciones
dirigidas a propiciar el apoyo, la integracion social y el sano desarrollo de sus usuarios
qgue son individuos, familias y grupos de poblacion vulnerable o en situacion de riesgo,

por su condicidn en desventaja, abandono, desproteccion fisica, mental, juridica o social.

El DIF Nacional esta facultado para operar establecimientos de asistencia social en
beneficio a personas con discapacidad, para atender a menores y ancianos en
desamparo, desnutricion o sujetos de maltrato, mujeres en periodo de gestacion,
habitantes del medio rural en desventaja, marginados, atencion a migrantes, entre otros.

(Programa Nacional de Asistencia Social, 2014-2018).

Su cobertura incluye la Ciudad de México, Entidades Federativas (DIF Estatales), los
DIF Municipales y Organizaciones de la Sociedad Civil, conformado por: 32 DIF

Estatales, 2,274 DIF Municipales y 7,100 Organizaciones de la sociedad civil en promedio

Hasta el momento se tratdé de describir a groso modo la estructura del DIF Nacional,
a continuacién, se esboza de manera general, el objetivo y funciones de la Direccion
General de Recursos Humanos y del Departamento de Reclutamiento y Seleccion, areas
responsables del proceso de escalafén y lugar de adscripcion del psicologo responsable
éste Reporte Laboral en donde se describe su aportacion y participacion en el Modelo de
Escalafén, que es el objetivo primordial de este trabajo.

1.9 Direccion General de Recursos Humanos

Su objetivo es garantizar el 6ptimo funcionamiento del Sistema Nacional, mediante
una eficiente y eficaz administracion de sus recursos humanos, que conduzca al logro de
sus objetivos, programas y responsabilidades. Impulsando la modernizacion y desarrollo
administrativo del Organismo, favoreciendo el cumplimiento de la normatividad, planes,
programas, presupuestos y politicas dictadas por la Titular del Organismo, el Organo de
Gobierno y Dependencias Globalizadoras y suministrando los elementos de informacion

requeridos para el efecto (Manual de procedimientos de la Direccion General de



Recursos Humanos, 2006, p.5). Se plantea en el manual general de organizacién del

sistema nacional para el desarrollo integral de la familia (2012) la estructura organica [Ver

Figura 2].
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Figura 2. Estructura Orgénica de la Direccion General de Recursos Humanos autoria propia elaborada

a partir del Manual de Procedimientos de la DGRH de abril de 2006.

**Departamento de Reclutamiento y Seleccidn, responsable de la operatividad del Modelo de Escalafén.



A continuacion Se describen las funciones generales de la Direccion General de
Recursos Humanos y del Departamento de Reclutamiento y Seleccion, ya que son las
areas responsables de llevar a cabo la Integracion de la Comision Mixta de Escalafon
(sus atribuciones, objetivos y funciones), la elaboracién del Reglamento de Escalafon y

la Implementacion del Modelo de Escalafon para su ejecucion.

Sus funciones son promover el desarrollo integral de los recursos humanos
requeridos para la operacion y ejecucion de las funciones y actividades de las diversas
areas del Sistema Nacional DIF. Es la responsable de vigilar que se mantengan
permanentemente actualizados, a través de revisiones periédicas, los procedimientos, el
manual operativo, coordinando, dirigiendo y controlando la identificacion y definicion por
parte de las areas involucradas, elaborar y/o actualizar formatos e instructivos,
promoviendo la difusion entre los servidores publicos responsables de su aplicacion
(Manual de Procedimientos de la Direccién General de Recursos Humanos, 2006, p. 8).

La elaboracion de procedimientos deberd orientarse a facilitar las labores de
supervision, consulta, coordinacion, direccion, evaluacion, asesoria, control y como
elemento de induccién al puesto a nuevos trabajadores responsables de su ejecucién
(Politica de ejecucion, Manual de procedimientos de la Direccion General de Recursos

Humanos, 2006, pp.7 y 8).

Los lineamientos generales de la Direccion General de Recursos Humanos se realizan
en coordinacién con el Departamento de Control de Plazas y Movimientos de Personal,
procediendo a la cobertura de plazas de base y provisionales vacantes, a ser cubiertas a
través del Departamento de Reclutamiento y Seleccion por medio del Modelo de
Escalafon; programa implementado a partir de 2005 (Normateca del SNDIF, Comité de
Mejora Regulatoria, COMERI, 2014).

1.9.1 Departamento de Reclutamiento y Seleccion

Entre sus objetivos esta el contar con los recursos humanos en reserva para cubrir

con oportunidad y confiabilidad los puestos especificos de la institucion, para dar

10



cumplimiento a sus programas y metas, ademas de seleccionar a los mejores candidatos
con respecto a los requerimientos de la institucion resultado de la evaluacién de los
factores, conocimientos, experiencias, motivacion, intereses vocacionales, actitudes,
habilidades y salud (COMERI- 2006).

También debe de otorgar a los trabajadores de base y provisionales del Sistema
Nacional DIF el derecho a participar en los concursos de escalafén, brindandoles las
facilidades necesarias para lograr un ascenso a través de lo estipulado en el Reglamento
de Escalafén, que le permita lograr un ascenso y/o permutar, siempre y cuando cumplan
con los requisitos establecidos por el reglamento de escalafén, que emite la Comision
Nacional Mixta de Escalafon, con el fin fortalecer su aplicacion en beneficio del desarrollo
profesional, laboral y personal de los trabajadores y por ende, de la Institucion (COMERI,
2014).

A partir de las funciones asignadas al Departamento de Reclutamiento y Seleccién,
el objetivo del presente trabajo, se orienta a describir cobmo se llevo a cabo el modelo de

escalafon y la participaciéon de la sustentante en el mismo.

La idea de su implementacion surgid6 como una necesidad de erradicar las
promociones desiguales, el favoritismo, el nepotismo, entre otros. Sustentando sus
principios en el reconocimiento al mérito de los trabajadores, a las experiencias
desarrolladas en su contexto laboral, académico y profesional; bajo un clima que les
permita mantener relaciones mas sanas, justas y equitativas. Y, por ende, estar
mayormente motivados, generando en aquellos trabajadores que deseen sumarse al

modelo de escalafén un sentido de identidad institucional.

El desarrollo y la implantacion de este modelo de escalafon, refiere a que no estaba
normado conforme a lo estipulado en la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del
Estado, Reglamentaria del Apartado B) del Articulo 123 Constitucional, siendo de

observancia obligatoria en las Condiciones Generales de Trabajo del Sistema Nacional
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para el Desarrollo Integral de la Familia 2016-2018, llevandose a cabo el desarrollo de
este modelo a partir de 2005, estando vigente a la fecha.

Antes de la implementacion del modelo de escalafon el proceso de reclutamiento y
seleccion era lineal en donde las vacantes se cubrian por diferentes medios como:
publicaciones via internet, se favorecian los grupos de intercambio, se privilegiaban las
recomendaciones de familiares y amigos, compromisos de presidencia de peticiones de
empleo de la ciudadania en general y por parte de la bolsa de trabajo del sindicato. Una
vez implementado el modelo de escalafon, la convocatoria es abierta a todos los
trabajadores de base y provisional siempre y cuando cubran los perfiles de las plazas de
los puestos vacantes y demuestren en los concursos de escalafén, tener los

conocimientos, experiencia y aptitudes para su adecuado desempefio.
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Capitulo 2 Marco Tedrico Normativo del Modelo de Escalafén

El modelo de escalafén, surge como una necesidad de reconocimiento al mérito del
personal de base y provisionales que si han logrado un destacado desempefio, pueda
servir para su promocion, de ahi, la importancia de conocer los factores considerados en
el mismo y sus beneficios, siendo relevante en cualquier institucion donde se aplique.
Para ello, es importante identificar las alternativas de reclutamiento del recurso humano
a considerar, siendo interno, cuando los candidatos para cubrir los puestos de trabajo
vacantes son de la propia organizacion o han pertenecido a la misma en algun periodo

anterior. Y externo, cuando los candidatos estan fuera de la organizacion.

2.1 Reclutamiento interno

Dentro del reclutamiento interno, existen dos subtipos del mismo: el reclutamiento
vertical (Modelo de Escalaf6n), correspondiente a las promociones que conllevan méas
responsabilidad y mayor jerarquia y el reclutamiento horizontal (transferencias o
permutas), identificadas como transferencias entre puestos iguales, lo que no implica mas
responsabilidad por mantenerse en el mismo nivel jerarquico aunque en una adscripcion

0 &rea de trabajo diferente (De la Calle y Ortiz, 2004).

El reclutamiento o seleccion interna aborda a los actuales colaboradores de la
organizacion enfocandose en buscar capacidades y experiencias internas aprovechando
y privilegiando a los trabajadores actuales para ofrecerles mejores oportunidades
laborales. Las promociones internas por medio del Modelo de Escalafén asi como las
permutas, ambos movimientos de personal son motivadores para aquellos trabajadores
participantes. Otra alternativa de reclutamiento es buscar candidatos externos para
hacerse de experiencias y habilidades que no existen en la organizacion en este
momento. Tanto el reclutamiento interno como el externo tienen ventajas y desventajas
(Chiavenato, 2011).
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El reclutamiento interno tiene ventajas y desventajas:
Ventajas:
. Aprovecha mejor el potencial humano de la organizacion.
. Motiva y fomenta el desarrollo profesional de sus trabajadores actuales.
. Incentiva la permanencia de los trabajadores y su lealtad a la organizacion.
. Ideal para situaciones estables y de poco cambio en el contexto.
. No requiere la ubicacion organizacional de los nuevos miembros.

. Probabilidad de mejor seleccion, porque los candidatos son bien conocidos.

N o o b~ WwDN P

. Costo financiero menor al reclutamiento externo.

Desventajas:

. Puede bloquear la entrada de nuevas ideas, experiencias y expectativas.
. Facilita el conservadurismo y favorece la rutina actual.

. Mantiene casi inalterado el patrimonio humano actual de la organizacion.
. Ideal para empresas burocraticas y mecanicistas.

. Mantiene y conserva la cultura organizacional existente.

o 0~ W DN PP

. Funciona como un sistema cerrado de reciclaje continuo.

2.2 Reclutamiento externo

Se trata de elegir los medios mas adecuados para llegar a los candidatos deseados,
dondequiera que este el mercado de recursos humanos, para atraerlo a la organizacion.
El proceso de reclutamiento externo inicia cuando el candidato llena su solicitud de

empleo o presenta su curriculo a la organizacion.

Ventajas:

1. Introduce sangre nueva a la organizacion: talentos, habilidades y expectativas.
2. Enriquece el patrimonio humano, en razon de la aportacion de nuevos talentos y
habilidades.

3. Aumenta el capital intelectual porgue incluye nuevos conocimientos y destrezas.
4. Renueva la cultura organizacional y la enriquece con nuevas aspiraciones.

5. Incentiva la interaccion de la organizacion con el mercado de recursos humanos.
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6. Es apropiado para enriguecer el capital intelectual de forma més intensa y rapida.

Desventajas:

1. Afecta negativamente la motivacion de los trabajadores actuales de la organizacion.

2. Reduce la lealtad de los trabajadores porgue ofrece oportunidades a extrafios.

3. Requiere aplicar técnicas de seleccion para elegir a los candidatos externos y eso
se traduce en costos de operacion.

4. Exige esquemas de socializacion organizacional para los nuevos trabajadores.

5. Es mas costoso, oneroso, tardado e inseguro que el reclutamiento interno.

A continuacion se sefialaran brevemente algunas teorias motivacionales las cuales
sustentan el proceder de aquellos trabajadores de la dependencia quienes buscan una
mejoria en cuanto a sus condiciones laborales de desarrollo y superacion al participar en
el Modelo de Escalafon, al considerar promociones internas (reclutamiento interno) justas
y equitativas; mientras que otros trabajadores ni siquiera participan por no estar
motivados; para sustentar lo anterior, se presentan las aportaciones de algunos teoricos

de la motivacion.

2.3 Teoria de las necesidades de Maslow

Maslow (1943) consideraba que los individuos poseen cinco necesidades:

1. Fisioldgicas: abarcan la alimentacion, la necesidad de agua, la temperatura y la
vivienda, entre otras.

2. De seguridad: se refieren a la busqueda de la seguridad fisica, estabilidad
personal, de empleo, de salud.

3. Sociales: necesidades de afiliacion como el afecto, amistad, la vinculacion social,
el amor.

4. De estima: abarca la autoestima, las personas buscan el respeto de los demas,
el ser premiados o reconocidos, la posicion y el éxito.

5. De autorrealizacién: los seres humanos practicamente estan ya en un estado de
autoaceptacion, creatividad y libres de prejuicios, pudiendo decidir elegir el

progreso o una eleccion regresiva.
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Cuando alguna de estas necesidades no se satisface, no hay motivacion. Se

convertira en la jerarquia motivadora de la persona para actuar.

Maslow (1943) afirma: la autorrealizacion es el fin del hombre y ocupa el lugar mas
alto en su piramide. El autor describi6 ocho maneras de las personas para auto-
realizarse. Estas son una vivencia plena y desinteresada, consideracion de la vida como
un proceso de elecciones, la autorrealizacion ocurre cuando el mismo individuo se
realiza, cuando existe alguna duda existe la opcion de ser sinceros, cuando la persona
no se escuche a si misma, no puede tomar una decision sabia, las experiencias permiten
que el individuo se auto-realice, descubrir quién es uno, y a la ves identificar las defensas

y tener la fuerza de renunciar.

2.4 Modelo de los dos factores de Herzberg 1959
Factores higiénicos: se refirieren a las condiciones que rodean a la persona en su
trabajo (contexto del puesto), fisicas y ambientales del empleo como salario, beneficios
sociales, politicas de la empresa, tipo de supervision, clima de la relacion entre direccidon
y empleados, reglamentos internos y oportunidades de mejora en la organizacion. Si
estos factores son 6ptimos, Unicamente evitan la insatisfaccion, su influencia en la
conducta no eleva la satisfaccion de manera sustancial y duradera. Pero si son precarios
provocan insatisfaccion con:
e Condiciones de trabajo y bienestar.
e Politicas de la organizacion y administracion.
e Relaciones con el supervisor.
e Competencias técnicas del supervisor.
e Salario y remuneracion.
e Seguridad en el puesto.
e Relaciones con los colegas.
Factores motivacionales: son las tareas y obligaciones relacionadas con el contenido
del puesto; producen una satisfaccion duradera y un aumento de la productividad muy
superior a los niveles normales. El término motivacion comprende sentimientos de

realizacion, crecimiento y reconocimiento profesional que se manifiesta en la ejecucion
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de tareas y actividades que representan desafios y tienen significado en el trabajo. Si los

factores motivacionales son Optimos, elevan la satisfaccion; pero si son precarios la

reducen y se manifiesta en relacion con:

Delegacion de responsabilidad.

Libertad para decidir como realizar una labor.

Posibilidades de ascenso.

Utilizacion plena de las habilidades personales.

Formulacién de objetivos y evaluacion relacionada con ellos.
Simplificacién del puesto (por quien lo desempefia).

Ampliacion o enriquecimiento del puesto (horizontal o vertical) Herzberg,
(1966, citado en Chiavenato, 2011 p. 45).

2.5 Teoria “XY” de Douglas McGregor

McGregor (1960) tenia dos posiciones distintas para ubicar a los seres humanos: de

una manera negativa, nombrada teoria X y otra positiva, nombrada teoria Y. Al observar

como trataban a su personal quienes dirigian, McGregor consider6 que estos agrupaban

a sus trabajadores en dos supuestos, cuyo comportamiento dependia de esto.

De acuerdo con la teoria X, los cuatro supuestos que adoptan los gerentes son los

siguientes:

1. Los empleados trabajaran lo menos posible, carecen de ambicién y su Unica

motivacion es el dinero.

2. Buscan su seguridad, evitan responsabilidades, prefieren que los manden y se

resisten a los cambios.

3. Son crédulos y estan mal informados.

4. Haran muy poco por la empresa sin mostrar ambicion.

Con relacion a la teoria Y, los cuatro supuestos son los siguientes:

1. Los empleados consideran el trabajo tan natural como descansar o jugar.

2. Los empleados pueden autodirigirse y tener autocontrol si estan comprometidos

con sus objetivos.

3. La persona promedio puede aprender a aceptar la responsabilidad.
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4. Tienen imaginacion, creatividad, pueden tomar decisiones que sean innovadoras

y asumen los objetivos de la empresa si reciben compensacion por sus logros.
La teoria X considera que las necesidades del nivel bajo son las que dominan para
motivar; y la teoria Y asume que las necesidades del nivel alto son las que dominan.

Ambas pueden ser idéneas, dependiendo de la situacidén que se presente.

2.6 Lateoriade la equidad de John Stracey Adams

Adams (1963, 1965) sefala, el trabajador hace una evaluacion basada en la
percepcion sobre su propio desempefio y, en las percepciones derivadas de comparar
sus propios atributos y alcances en el trabajo con los atributos y resultados logrados por
otros compafieros de trabajo. Esta sustentada en los procesos de comparacion social y

en la teoria motivadora de la disonancia cognitiva.

Equidad la define como la proporcién guardada entre los insumos laborales del
individuo y las recompensas laborales; es decir, el equilibrio justo entre lo entregado por

un empleado a la empresa con lo que recibe de ésta.

La teoria de Adams (1965, en Gonzélez 2000), sefiala los cuatro tipos de

percepciones que pueden influir en la evaluacion de una situacién laboral.

1. La percepcion de una persona sobre sus propios insumos (esfuerzo laboral, edad,
escolaridad, antigiiedad, reconocimientos obtenidos, valores) en una situacion
laboral.

2. La percepcion de los insumos de otras personas, o0 estandares organizacionales
(referentes) comparados con los propios.

3. La percepcion sobre los propios logros y resultados en el trabajo como el salario,
el reconocimiento, las responsabilidades, el estatus, el prestigio o los incentivos.

4. La percepcion de los propios logros y resultados comparados con los logros y

resultados obtenidos por los otros.

Es importante sefialar, para otras personas e incluso la propia organizacion, pueden

diferir entre el tipo de insumos, logros y resultados que cada uno valora.
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El mismo autor propone, una persona examina dos tipos de proporciones, la primera

proporcién entre la percepcion de los propios resultados y los propios insumos. Y la

segunda proporcién entre las percepciones de los propios insumos y resultados, se

acercan a los insumos y resultados de los otros con quien se compara. Cuando se

comparan estas proporciones puede ocurrir alguna de las siguientes tres condiciones:

a) Cuando existe una percepcion de igualdad entre los propios insumos y los

b)

resultados y, los insumos y resultados de los demas, el individuo experimenta un

estado de equidad que trata de mantener.

La persona tratard de permanecer en el nivel del puesto actual, siempre y
cuando sus compairieros de trabajo del mismo nivel y puesto se mantengan

en la misma posicion.

Cuando existe una percepcion que los propios insumos y resultados son menores

que los insumos y resultados de los demas (estado de inequidad). En este caso,

la persona estara insatisfecha con su situacion y se esforzara por alcanzar un

estado de equidad a través de los siguientes métodos.

Aumentar insumos con el fin de incrementar su desempefio.

Aumentar resultados. Solicitar un aumento de sueldo o incremento de los
beneficios laborales a fin de alcanzar los resultados que percibe en los
otros.

Distorsionar cognoscitivamente los insumos y/o los resultados. Cambiar la
percepcion de los propios insumos y/o resultados. Por ejemplo, en el caso
del presente reporte laboral, quienes no logran obtener una promocion,
solicitan una revisiéon por inconformidad de los resultados no alcanzados en
los estandares exigidos por el sistema de evaluacion en el modelo de
escalafon.

Abandonar la situacién. Se entenderia en este caso: no participar en las
convocatorias de escalafon, renunciar al empleo, faltar constantemente sin
justificacion, provocar pequefios accidentes que ameriten incapacidad,
entre otros.

Obstaculizar el trabajo de los comparfieros con quienes se compara.

Cambiar la persona con quien se compara. Elegir otro referente.
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c) Cuando la percepcién de los propios insumos y resultados son mayores que los

insumos y resultados de los demas. Esta percepcion también expresa una
situacion de inequidad. En este caso, los empleados consideran que sus
resultados e insumos son demasiado elevados en comparacion con los de sus
compafieros. Esta condicidbn como la anterior puede generar insatisfaccion; sin
embargo, difiere de la anterior en donde la insatisfaccion es tolerada por el
individuo no intenta cambiar esta situacion. En tal condicion el empleado tiende a
no percibir la sobrevaloracion de sus cualidades y a minimizar las de los demas.

En el caso del Modelo de Escalafébn se observa en la practica, aquellos
trabajadores cuya percepcion de sus propios insumos Yy resultados esta
sobrevalorada (inequidad), puede no interesarles participar en el concurso de
escalafon, por no considerarlo a su nivel, o bien, una vez ganada la plaza del
puesto en concurso y hacerse acreedor a la misma, toman posesion de su nuevo
cargo y, éste les parece insuficiente, debido a las propias expectativas de sus
insumos Yy resultados considerandolas ser superiores; llegando a solicitar a la
Comision Nacional Mixta de Escalafén se lleve a cabo el movimiento regresivo a

Su puesto-plaza anterior por inconformidad.

Adams (1965) indica que se pueden elegir diferentes métodos que hace una persona

para reducir la inequidad y depende de los siguientes factores:

La persona maximizara los resultados que valora positivamente.

La persona minimizara los insumos dificiles de alcanzar.

La persona se resistirA a cambiar sus insumos porque constituyen su auto
concepto y autoestima. En la medida en que los resultados obtenidos por una
persona se relacionan con su autoconcepto y autoestima, la persona se esfuerza
aun mas por alcanzar tales resultados.

La persona se resistird mas a cambiar sus propios resultados e insumos que los
de los otros.

La persona abandonara el empleo solo cuando la magnitud de la inequidad no
pueda reducirse. La retirada parcial, como el ausentismo, tendra lugar con mayor

frecuencia cuando la inequidad no sea muy intensa.
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e La persona se resistird a cambiar el modelo con el cual se compara, ya que con

el transcurso del tiempo, los modelos se vuelven rigidos y dificiles de cambiar.

Por consiguiente, la equidad laboral en una organizacion, sirve principalmente para
propiciar un clima laboral mas favorable para todos. En donde todos los empleados

tengan la misma oportunidad de ascender a otras posiciones que sean de su interés.

2.7 Teoria de la Comparacion Social de Adams y Lawler

Adams (1965), Lawler (1971, 1981), parten de la idea de la satisfaccion salarial esta
determinada por un proceso de evaluacion donde el salario real de cada individuo es
comparado simultdneamente con varios estandares, siendo, por tanto, las variables de
percepcién las mas significativas, determinan las creencias de cada individuo sobre lo
recibido o lo que debe recibir en comparacion con otros. Este enfoque demuestra como
la satisfaccion esta influida por las experiencias desarrolladas por otras personas dentro

de nuestro propio contexto social.

2.8 Constitucion Politica de los Estados Unidos Mexicanos.
Toda normatividad estd fundamentada en la Constitucion Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, de donde emanan diferentes leyes juridicas reglamentarias para su

obligatoriedad y aplicacion.

A partir de este punto se sefala la normatividad regida por el Escalafén, en primer
lugar se menciona la Ley contenida en la Constitucién Politica de los Estados Unidos
Mexicanos, en su Titulo Sexto del Trabajo y de la Prevision Social Articulo 123 donde a
la letra dice “Toda persona tiene derecho al trabajo digno y socialmente util; al efecto, se
promoveran la creacion de empleos y la organizacion social de trabajo, conforme a la ley”
(Parrafo adicional DOF 19-12-1978. Reformado DOF 18-06-2008). Como principio
juridico de donde emanan las diferentes leyes que sustentan la implementacion de un

modelo de escalafon.
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A continuacion se incluye lo sefialado en la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio
del Estado, Reglamentaria del Apartado B) del Articulo 123 Constitucional por ser de
observancia general para el Sistema Nacional DIF, dando cumplimiento a su
obligatoriedad en su Titulo 3° del Escalafén, considerando sus Articulos del 47 al 66 en
apego a su sefalamiento, en su Estatuto Orgénico y en sus Condiciones Generales de
trabajo; sentando la base reglamentaria del Modelo de Escalafén; permitiendo a los
trabajadores de base y provisionales ser ascendidos a puestos de mayor nivel jerarquico,

una vez demostrados sus conocimientos y aptitudes en dicho puesto vacante.

2.9 Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado reglamentaria del
apartado “B” del Art. 123 Constitucional.

Con base en lo anterior, surge la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del
Estado, Reglamentaria del Apartado B) del Articulo 123 Constitucional (Nueva Ley
Publicada en el DOF el 28 de diciembre de 1963, texto vigente, Ultima reforma DOF 03-
05-2006).

Que en su Titulo Primero, Articulo 1° sefala: la presente Ley es de observancia
general para los titulares y trabajadores de las dependencias de los Poderes de la Unién,
del Gobierno del Distrito Federal, de las Instituciones que a continuacion se enumeran:
Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado, Juntas
Federales de Mejoras Materiales, Instituto Nacional de la Vivienda, Loteria Nacional,
Instituto Nacional de Proteccion a la Infancia, actualmente (Sistema Nacional para el
Desarrollo Integral de la Familia), Instituto Nacional Indigenista, Comision Nacional
Bancaria y de Seguros, Comision Nacional de Valores, Comision de Tarifas de
Electricidad y Gas, Centro Materno-Infantil Maximino Avila Camacho y Hospital Infantil;
asi como de los otros organismos descentralizados, similares a los anteriores que tengan

a su cargo funcion de servicios publicos.
2.9.1 Titulo Tercero del Escalafon

La Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado Reglamentaria del Apartado
B) del Articulo 123 Constitucional, en su Titulo Tercero del Escalafon, Capitulo I, en sus
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Articulos del 47 al Articulo 66 (Nueva Ley Publicada en el DOF el 28 de diciembre de
1963, texto vigente, ultima reforma DOF 03-05-2006, p. 12 y 13), donde a la letra dice:
Titulo Tercero
Del Escalafon

Capitulo |

Articulo 47.- Se entiende por escalafon el sistema organizado en cada dependencia
conforme a las bases establecidas en este titulo, para efectuar las promociones de
ascenso de los trabajadores y autorizar las permutas.

Articulo 48.- Tienen derecho a participar en los concursos para ser ascendidos, todos
los trabajadores de base con un minimo de seis meses en la plaza del grado inmediato
inferior.

Articulo 49.- En cada dependencia se expedird un Reglamento de Escalafon conforme
a las bases establecidas en este titulo, el cual se formulara, de comun acuerdo, por el
titular y el sindicato respectivo.

Articulo 50.- Son factores escalafonarios:

l.- Los conocimientos.

.- La aptitud.

lll.- La antigledad, y

IV.- La disciplina y puntualidad.

Se entiende:

a) Por conocimientos: La posesion de los principios tedricos y practicos que se requieren
para el desempefio de una plaza de determinado puesto.

b) Por aptitud: La suma de facultades fisicas y mentales, la iniciativa, laboriosidad y la
eficiencia para llevar a cabo una actividad determinada.

c) Por antigledad: El tiempo de servicios prestados a la dependencia correspondiente, o
a otra distinta cuyas relaciones laborales se rijan por la presente Ley, siempre que el
trabajador haya sido sujeto de un proceso de reasignacibn con motivo de la
reorganizacion de servicios, o de los efectos de la desconcentracion administrativa aun

cuando la reasignacion tuviere lugar por voluntad del trabajador.
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En el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado, las
plazas de Directores y Subdirectores de Clinicas, Jefes de Division Quirdrgica y de
Division Médica; Jefes de Servicios de Especialidad Médica y Quirurgica y Jefes de
Laboratorio Médico, seran ocupadas por oposicion entre los trabajadores de la misma
Institucion. Para calificar la oposicion, la Comisién de Escalafon se asesorara de las
Academias Nacionales de Medicina y de Cirugia, segun el caso, las que rendiran el
dictamen correspondiente, mismo que servira de base para la designaciéon. En el caso de
gue las Academias mencionadas declaren desierto el concurso para ocupar las plazas
de Jefes de Division de Medicina y Cirugia y Jefes de Especialidad Médica y Quirurgica,
podra convocarse a oposicién abierta entre todos los especialistas de la rama en la
Republica.

Articulo 51.- Las vacantes se otorgaran a los trabajadores de la categoria inmediata
inferior que acrediten mejores derechos en la valoracion y calificacion de los factores
escalafonarios.

En igualdad de condiciones tendra prioridad el trabajador que acredite ser la Gnica fuente
de ingresos de su familia y cuando existan varios en esta situacion, se preferira al que
demuestre mayor tiempo de servicios prestados dentro de la misma unidad burocrética.
Articulo 52.- Los factores escalafonarios se calificaran por medio de los tabuladores o a

través de los sistemas adecuados de registro y evaluacion que sefialen los reglamentos.

Capitulo Il

Articulo 53.- El personal de cada dependencia sera clasificado, segun sus categorias,
en los grupos que sefiala el articulo 20 de esta ley.

Articulo 54.- En cada dependencia funcionara una Comision Mixta de Escalafon,
integrada con igual nimero de representantes del titular y del sindicato, de acuerdo con
las necesidades de la misma unidad, quienes designaran un arbitro que decida los casos
de empate. Si no hay acuerdo, la designacioén la hara el Tribunal Federal de Conciliacion
y Arbitraje en un término que no excedera de diez dias y de una lista de cuatro candidatos

que las partes en conflicto le propongan.
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Articulo 55.- Los titulares de las dependencias proporcionaran a las Comisiones Mixtas
de Escalafon los medios administrativos y materiales para su eficaz funcionamiento.
Articulo 56.- Las facultades, obligaciones, atribuciones, procedimientos y derechos de
las Comisiones Mixtas de Escalafon y de sus Organismos Auxiliares en su caso,
quedaran sefialados en los reglamentos y convenios, sin contravenir las disposiciones de
esta ley.

Capitulo 1l

Articulo 57.- Los titulares daran a conocer a las Comisiones Mixtas de Escalafon las
vacantes que se presenten dentro de los diez dias siguientes en que se dicte el aviso de
baja o se apruebe oficialmente la creacion de plazas de base.

Articulo 58.- Al tener conocimiento de las vacantes, las Comisiones Mixtas de Escalafon
procederan desde luego a convocar a un concurso, entre los trabajadores de la categoria
inmediata inferior, mediante circulares o boletines que se fijaran en lugares visibles de
los centros de trabajo correspondientes.

Articulo 59.- Las convocatorias sefialaran los requisitos para aplicar derechos, plazos
para presentar solicitudes de participacion en los concursos y demas datos que
determinen los reglamentos de las Comisiones Mixtas de Escalafén.

Articulo 60.- En los concursos se procedera por las comisiones a verificar las pruebas a
gue se sometan los concursantes y a calificar los factores escalafonarios, teniendo en
cuenta los documentos, constancias o hechos que los comprueben, de acuerdo con la
valuacion fijada en los reglamentos.

Articulo 61.- La vacante se otorgara al trabajador que habiendo sido aprobado de
acuerdo con el reglamento respectivo obtenga la mejor calificacion.

Articulo 62.- Las plazas de ultima categoria de nueva creacién o las disponibles en cada
grupo, una vez corridos los escalafones respectivos con motivo de las vacantes que
ocurrieren, y previo estudio realizado por el Titular de la Dependencia, tomando en cuenta
la opinidon del Sindicato, que justifique su ocupacién, seran cubiertas en un 50%
libremente por los Titulares y el restante 50% por los candidatos que proponga el

Sindicato.
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Los aspirantes para ocupar las plazas vacantes deberan reunir los requisitos que para
esos puestos, sefiala cada una de las Dependencias.

Articulo 63.- Cuando se trate de vacantes temporales que no excedan de seis meses no
se movera el escalafon; el titular de la dependencia de que se trate nombrara y removera
libremente al empleado interino que deba cubrirla.

Articulo 64.- Las vacantes temporales mayores de seis meses seran ocupadas por
riguroso escalafén; pero los trabajadores ascendidos seran nombrados en todo caso con
el caracter de provisionales, de tal modo que si quien disfrute de la licencia reingresare
al servicio, automaticamente se correra en forma inversa el escalafon y el trabajador
provisional de la ultima categoria correspondiente, dejara de prestar sus servicios sin
responsabilidad para el titular.

Articulo 65.- Las vacantes temporales mayores de seis meses seran las que se originen
por licencias otorgadas a un trabajador de base en los términos del articulo 43 fraccion
VIl de esta Ley.

Articulo 66.- El procedimiento para resolver las permutas de empleos, asi como las
inconformidades de los trabajadores afectados por tramites o0 movimientos

escalafonarios, sera previsto en los reglamentos.

Para dar cumplimiento a lo sefialado en las leyes anteriores, el Sistema Nacional para
el Desarrollo Integral de la Familia rige su operatividad en lo establecido en su Estatuto

Orgéanico.

2.10 Estatuto Organico del Sistema Nacional DIF

El Estatuto Organico del Sistema Nacional Para el Desarrollo Integral de la Familia
debera dar cumplimiento a la Ley General de Salud, la Ley General de Prestacion de
Servicios para la Atencion, Cuidado y Desarrollo Integral Infantil, la Ley General de los
Derechos de las Nifas, Nifios y Adolescentes, la Ley General de Victimas, la Ley de
Asistencia Social, y demas disposiciones legales aplicables (11 de mayo de 2016, DOF),

donde a la letra dice:
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Capitulo |
De la Competenciay Organizacion

Articulo 1. El Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia es el Organismo
Publico Descentralizado a que se refieren los articulos 172 de la Ley General de Salud y
27 de la Ley de Asistencia Social, cuenta con patrimonio y personalidad juridica propios
y es el coordinador del Sistema Nacional de Asistencia Social Publica y Privada El
Estatuto Organico del Sistema Nacional Para el Desarrollo Integral de la Familia (DOF,
11 de mayo de 2016, p.100y 101).

A continuacion se considerara el Articulo 38 correspondiente a las facultades de la
Direccion de Recursos Humanos.

|. Establecer y aplicar las politicas, normas, lineamientos, procedimientos y sistemas, en
materia de reclutamiento, seleccidn, contratacion y movimientos del personal del
Organismo;

II. Operar los acuerdos del Organismo con la representacién sindical, asi como las
obligaciones derivadas de las Condiciones Generales de Trabajo;

[ll. Integrar, administrar y mantener actualizada la plantilla de recursos humanos del
Organismo;

VI. Formular y ejecutar los procedimientos para integrar, controlar, actualizar y custodiar
los expedientes documentales, electronicos y biométricos, del personal;

VII. Expedir el documento que acredite los nombramientos y constancias laborales de los
trabajadores del Organismo;

VIIl. Formular, actualizar y gestionar el registro y autorizacion de los Catalogos de
Puestos y Categorias, y de los Tabuladores de Sueldos;

IX. Establecer las normas y procedimientos para la operacion del Sistema de Recursos
Humanos del Organismo y difundirlas a las demas unidades administrativas;

X. Designar por acuerdo del Oficial Mayor a los representantes institucionales ante las
Comisiones Mixtas establecidas en las Condiciones Generales de Trabajo;

XVI. Instrumentar las acciones de revision, actualizaciéon y aprobacion de las Condiciones

Generales de Trabajo del Organismo;
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XVII. Intervenir, registrar y ejecutar las medidas disciplinarias y las sanciones que se

determinen al personal del Organismo.

De igual manera, dentro de las Condiciones Generales de Trabajo del Sistema
Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia, se consideran Unicamente los capitulos
y articulos relacionados con el reglamento de escalafon y las atribuciones de la comisién
mixta de escalafon quien es la responsable de llevar a cabo la operacion del modelo de

escalafon.

2.11 Condiciones Generales de Trabajo del Sistema Nacional DIF 2016-2018.

En cumplimiento a lo sefialado por los articulos 1, 87 y 88 de la Ley Federal de los
Trabajadores al Servicio del Estado, Reglamentaria del Apartado B, del articulo 123
Constitucional, se establecen las presentes Condiciones Generales de Trabajo con
vigencia 2016-2018, que son de observancia obligatoria para el Titular como
Representante del Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia, como para
el Titular del Sindicato y sus trabajadores de base, (Normateca del SINADIF, 2016),
donde a la letra dice:

Capitulo X.

De los Derechos y Obligaciones de los Trabajadores

Articulo 61. Los trabajadores del DIF tienen derecho a:

I. Percibir los salarios o emolumentos que les corresponden por el desempefio de sus
labores ordinarias y extraordinarias en los términos de estas Condiciones.

Il Participar en los concursos y movimientos escalafonarios y ser promovidos cuando el
dictamen respectivo les sea favorable.

A) El trabajador provisional tendra derecho a participar en el proceso del escalafon por
una plaza homéloga, o por otra de mayor nivel para poder obtener la basificacion y lograr

una estabilidad laboral.
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B) Todo trabajador podra participar de manera inmediata, en cada proceso del escalafén,
siempre y cuando cumpla con los requisitos establecidos en cada una de las
publicaciones del boletin.

C) El trabajador que concurse en el escalafon por segunda vez en una misma categoria
y no apruebe o tenga el beneficio de la plaza, se le brindaran las facilidades para la
capacitacion y actualizacion necesaria, acorde al Programa Anual de Capacitacion.

Capitulo XX.
De las Comisiones Mixtas

Articulo 112. En el DIF se estableceran de conformidad al articulo 7 de estas
Condiciones, las siguientes Comisiones Mixtas:

I. Bolsa de Trabajo;

[l. Escalafén;

lll. Capacitacién y Productividad,;

IV. Seguridad y Salud en el Trabajo;

V. Uniformes, Ropa de Trabajo y Equipo de Proteccion Personal;

VI. Conciliacién y Arbitraje;

VII. Premios, Estimulos y Recompensas; v,

VIIl. Fomento de Actividades Civicas, Sociales, Culturales y Deportivas.

Para la integracion y funcionamiento de las Comisiones a que se refiere este articulo, se
observaran las siguientes bases:

A) Estaran integradas por un Secretario Técnico y por igual nUmero de representantes
institucionales y sindicales. Por cada representante propietario del DIF y del Sindicato, se
debera designar un representante suplente.

B) En cuanto a su funcionamiento y operacién, las Comisiones se regirdn por sus
respectivos reglamentos que seran establecidos y actualizados de comun acuerdo, entre
el DIF y el Sindicato.

C) Las Comisiones a que se refiere el presente articulo podran, atendiendo a la materia
y al cumplimiento de sus objetivos, apoyarse en Subcomisiones Auxiliares siempre que

se encuentren debidamente reconocidas en los reglamentos respectivos.
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D) En el caso de la Comision Mixta de Conciliacidn y Arbitraje, ésta debera estar integrada
por quien designe el DIF y el Sindicato.

A continuacion se sefalara unicamente la Comision Mixta de escalafén por ser materia
del presente reporte laboral.

Articulo 114. La Comision Mixta de Escalafon, es el 6rgano colegiado auténomo
encargado de establecer las normas, instrumentar el sistema escalafonario y supervisar
los procedimientos para la promocién de los trabajadores con nombramiento definitivo o
provisional, asi como implementar los procedimientos para la promocion de plazas,
permutas y cambios de adscripcion de conformidad a lo previsto en el inciso C) del
articulo 66 de estas Condiciones. Esta Comision estara sujeta a lo dispuesto por el Titulo
Tercero de la Ley, Catalogo de Puestos y a su Reglamento respectivo.

Articulo 122. El DIF y el Sindicato sumaran esfuerzos para fomentar una cultura de
trabajo orientada a mejorar la productividad y la calidad de los servicios, de tal suerte que
los trabajadores comprendan que el bienestar econémico depende del mejoramiento de
los mismos y que sin este requisito no sera posible su consolidacion y desarrollo. En
términos de lo dispuesto por el articulo 91 de la Ley Federal de Trabajadores al Servicio
del Estado, reglamentaria del Apartado B del Articulo 123 constitucional, estas
Condiciones Generales de Trabajo se sujetaran a las previsiones presupuestarias que al
efecto autorice anualmente la H. Camara de Diputados en el Presupuesto de Egresos de

la Federacion, al Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia.

Lo anterior, con el proposito de cubrir las necesidades actuales de todas y cada una
de las areas que conforman el Sistema Nacional DIF en materia de recursos humanos y

dar cumplimiento a sus obijetivos.
A continuacion se describen los conceptos de las “herramientas técnicas”

contempladas en el modelo de escalafon para su aplicacion, asi como la participacion del

psicologo en las organizaciones desde la perspectiva de varios teoricos.
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2.12 Descripcion de puesto

El andlisis de puesto es un proceso sistematico para determinar las habilidades, las
obligaciones y los conocimientos que se requieren para desempefiar un trabajo o cargo,
identificando las tareas a realizar, para alcanzar las metas de una organizacion (Mondy,
2010).

Chruden y Sherman (1963, citado en Grados, 2013), hace referencia a la descripcion
de puesto como un resumen de las principales responsabilidades, funciones y actividades
del puesto; el cual contempla su contenido, determinado por sus funciones concretas y
sus requisitos, determinado por sus habilidades, conocimientos, condiciones de trabajo,

responsabilidades, para desempefarlo de modo eficiente.

Para Chiavenato (2011), el concepto de puesto proporciona informacion acerca de los
requisitos y las caracteristicas que el ocupante del puesto debe poseer, lo que constituye
una unidad en la organizacion vy, la descripcién del puesto sefala las tareas, deberes,
obligaciones y responsabilidades del cargo, distinguiéndolo de los demas puestos; es
decir, las especificaciones del cargo se ocupan de los requisitos que el ocupante necesita
cumplir; por tanto, los puestos se proveen de acuerdo con esas descripciones y esas

especificaciones.

2.13 Evaluacion técnica

Todo puesto requiere de ciertos conocimientos o pautas conductuales para ser
desempefiado de manera adecuada, a los conocimientos adquiridos en algun plantel
educativo o institucion, se les denomina preparacion académica; los conocimientos
adquiridos en empleos anteriores se les denomina experiencia. La evaluacion técnica es
la suma de los conocimientos formales y la experiencia, dicha evaluacion proporciona
datos sobre este importante aspecto del candidato, de manera que soélo los mejor

preparados tienen la posibilidad de seguir en el proceso de seleccion (Grados, 2013).

Las pruebas de conocimientos o de capacidad son instrumentos para evaluar el nivel

de conocimientos generales y especificos de los candidatos que exige el puesto a cubrir,
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las cuales miden el grado de conocimientos profesionales o técnicos, asi como
conocimientos especificos de informatica, contabilidad, redaccion, si fuera el caso. Por
otra parte, las pruebas de capacidad son muestras de trabajo que se utilizan para

constatar el desempefio de los candidatos (Chiavenato, 2011).

En el Modelo de Escalafon se les denomina pruebas préacticas y permiten la
observacion directa del desempefio y pericia del aspirante en el puesto al que desea

aspirar.

2.14 Evaluacion psicoldgica

Las pruebas psicoldgicas representan un promedio objetivo y estandarizado de una
muestra de comportamientos en lo referente a las actitudes y aptitudes de las personas,
se utilizan como medida del desempefio, se basan en muestras estadisticas para la
comparacion y se aplican en condiciones estandarizadas. Los resultados de las pruebas
de una persona se comparan con las pautas de los resultados de muestras
representativas a efecto de obtener resultados en porcentajes. Por eso, las pruebas
psicoldgicas presentan tres caracteristicas que las entrevistas y las pruebas tradicionales
u objetivas no tienen:
1. Prondstico. Capacidad de una prueba para ofrecer resultados prospectivos que sirvan
para prever el desempefio en el puesto.
2. Validez. Capacidad de la prueba para calificar exactamente la variable humana que se
pretende medir, representa la relacion que existe entre un esquema de seleccion y algin
criterio relevante.
3. Precision. Capacidad de la prueba para presentar resultados semejantes cuando se
aplica varias veces a la misma persona, representa la consistencia de las medidas y la
ausencia de discrepancias en la medicién. En aplicaciones repetidas de la prueba
presentan resultados constantes (Chiavenato, 2011).

Una parte muy importante del proceso de seleccion es, indiscutiblemente, la

evaluacion psicoldgica, en ella se retnen los datos de capacidad intelectual y emocional

del candidato. Se realiza por medio de baterias psicologicas que deben seleccionarse
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tomando en consideracion los siguientes aspectos: nivel de aplicacion, requerimientos
del perfil del puesto, tiempo de aplicaciéon y costo. Una bateria de pruebas psicoldgicas
incluye los siguientes aspectos basicos.

Inteligencia. Se refiere ala medicion de la capacidad para resolver situaciones del entorno
mediante los siguientes factores:

* Factor general de la inteligencia (factor g).

* Factores especificos de la inteligencia, como analisis y sintesis, nivel de pensamiento,
entre otros.

» Habilidad, se refiere a la medicion de las capacidades mas desarrolladas, como la
comunicacién oral o escrita, ventas, entre otros.

» Personalidad, entendiéndose la medicion de los factores del estilo de afrontamiento a

la vida de la persona (Grados, 2013).

2.15 Funciones del psicdlogo en las organizaciones

En las ultimas décadas el papel del psicélogo dentro de las organizaciones ha venido
extendiendo su ambito de competencia, por lo que es importante sefalar las funciones
mas relevantes en las que participa. Su injerencia se centra en los fendmenos
psicoldgicos individuales y sociales tales como el comportamiento, los sentimientos, las
actitudes, los valores y su proceso de desarrollo; a partir de los procesos organizacionales
y como éstos ejercen su impacto en las personas como en la contratacion, la
comunicacion, la capacitacion, el desarrollo y la satisfaccion laboral; ya sea en su relacion
con el grupo, con otro individuo o consigo mismo, pero siempre en el contexto de una

organizacién (Ramirez, 2011).

Muchinsky (2007), Rodriguez & Diaz (2004) y Landy & Conte (2005), coinciden en que
las actividades de los psicélogos dentro de las organizaciones pueden agruparse en las
siguientes areas:

e Reclutamiento y Seleccion de Personal: Dentro de esta area se aplican y
desarrollan los meétodos de evaluacion para la seleccion, colocacion y
promocién de los trabajadores. Se realizan analisis de puestos, evaluando hasta

gué punto las pruebas pueden predecir el desempefio de las personas en estos
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puestos, asi mismo, se identifican los puestos de trabajo que son mas
compatibles con las habilidades e intereses de un individuo.

Capacitacion y desarrollo: Aqui, el psicélogo identifica las habilidades de los
empleados que necesitan fortalecerse para mejorar el desempeiio en el trabajo,
donde se incluyen habilidades técnicas (como el manejo de computadora,
programas especificos 0 maquinaria especializada) o programas de desarrollo
humano (estilo gerencial, trabajo en equipo, comunicacion asertiva, manejo de
conflictos, etc.). En esta area, es necesario realizar andlisis para determinar si
los programas de capacitacion y desarrollo han tenido éxito.

Evaluacion del desemperio: El papel del psicologo dentro de esta area consiste
en identificar criterios o estandares para determinar que tan bien estan
desempefiando los empleados el puesto para la organizacion.

Calidad de vida laboral: El psiclogo se ocupa de los factores que contribuyen
a una fuerza laboral sana y productiva, puede participar en el disefio de puestos
de trabajo para hacerlos mas significativos, ademas de satisfactorios para las
personas que los desempefian. Una vida laboral de alta calidad contribuye a
una mayor productividad de la organizacion y a la salud emocional del individuo.
Ergonomia o ingenieria psicologica: Se enfoca en participar en el disefio de
herramientas, equipo y maquinaria que sean compatibles con las capacidades
humanas, baséandose en los conocimientos derivados de la fisiologia, la
medicina industrial y la percepcion para disefiar sistemas de trabajo que los
humanos puedan operar eficientemente, asi como el disefio de ambientes

laborales favorables y seguros.

Para efectos de este reporte laboral nos avocaremos al reclutamiento, seleccion y

evaluacion de los trabajadores de base y provisionales que deseen sumarse al “Modelo

de Escalafén”, con la encomienda de contemplar a los trabajadores mas calificados que

demuestren tener los conocimientos, capacidades, habilidades, destrezas, aptitudes y

actitudes necesarias para ocupar puestos de mayor nivel jerarquico al suyo dentro de la

Institucion.
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Capitulo 3 Procedimiento del Modelo de Escalafon

3.1 Desarrollo

El Sistema Nacional DIF, considera de vital importancia llevar a cabo la
implementacion de métodos adecuados para seleccionar y promover al personal con
base en criterios fundados en el conocimiento, capacidades, experiencia Yy
responsabilidad, con la finalidad de atraer, motivar y retener a los mejores hombres y
mujeres en el servicio publico. Lo anterior, debe contar con bases que sustenten su
legalidad, equidad y transparencia en los procesos selectivos, para la promocion de la

fuerza de trabajo del Organismo.

Para llevar a cabo la implementacion del modelo de escalafén, la Oficialia Mayor por
conducto de la Direccion General de Recursos Humanos, conjuntamente con el
Sindicato, sefiala que se conforme la Comision Mixta de Escalafén a efecto de precisar
las bases y normatividad para su operacién, funcionamiento, obligaciones y atribuciones.

Derivado de lo anterior, quedd debidamente conformada la Comision Mixta de
Escalafén con el 50% de representantes por parte de autoridades de la Direccion General
de Recursos Humanos y por el 50% de personal sindicalizado [Ver Tabla 1]; cuya
finalidad fue garantizar que se llevara a cabo el cumplimiento de lo estipulado en el
Reglamento de Escalafén con transparencia y legitimidad (Acta de designacion y
actualizacion de los miembros de la Comision Nacional Mixta de Escalafén del Sistema
Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia, 18 de abril 2016).

La implementacién del modelo de escalafén se llevo a cabo en tres etapas: La Primera
etapa consistio en la integracion de “Mesas de Trabajo” multidisciplinarias para la
elaboracién de “Herramientas Técnicas” como son: el catalogo general de puestos,
evaluaciones técnicas de conocimientos generales y especificos, evaluaciones
psicométricas de aptitudes, para que pudiera operar la Comision Mixta de Escalafén en

apego a la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado.
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Tabla 1

Integracion de Comision Mixta de Escalafon

POR EL DIF NACIONAL POR LA ORGANIZACION SINDICAL

Director General de Recursos Humanos/ Secretario General del SINADIF
Secretario Ejecutivo

Representante Propietario Institucional Representante Propietario Sindical

Representante Propietario Institucional Representante Propietario Sindical
Representante Sustituto Representante Sustituto
Representante Sustituto Representante Sustituto

El catalogo general de puestos es el instrumento técnico que contiene la descripcion
clara y consistente de los puestos que integran las estructuras de organizacion del
Sistema Nacional DIF (Ley Federal del Trabajo, Art. 132 fraccion Xl y XXVIII, y Art. 61
fraccion Il de las Condiciones Generales de Trabajo, 2016-2018). Fue necesario solicitar
al Departamento de Estudios Técnicos de Personal el catalogo general de puestos
actualizado, para identificar los requerimientos ocupacionales y funciones de los puestos

genéricos y especificos de las areas que conforman el Sistema Nacional DIF.

Las evaluaciones técnicas de conocimientos generales y especificos son las pruebas
de trabajo las cuales permiten llevar a cabo la comprobacion de que el candidato tiene
los conocimientos académicos y capacidades técnicas, que pueden ser valorados en el
proceso selectivo. La elaboraciéon de las evaluaciones técnicas se llevd a cabo
conjuntamente con la participacion del personal del area de psicologia adscrito al
Departamento de Reclutamiento y Selecciébn quienes disefiaron la “Guia para la
elaboracién de examenes técnicos”, las cuales se les proporcionan a los titulares de las

areas responsables donde se generen puestos vacantes (formato anexo).

Las evaluaciones psicométricas dentro del Modelo de Escalafon permiten medir la
compatibilidad de las habilidades y aptitudes que posee el aspirante en relacion al puesto
en concurso, mediante valores numeéricos validos y confiables. La investigacion y analisis

para determinar el software de baterias psicométricas que cubrieran los criterios de
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confiabilidad y validez se le asigné a la sustentante por ser la responsable de aplicar las

evaluaciones psicométricas y técnicas a los aspirantes a ingreso.

La segunda etapa fue instituir la Comision Mixta de Escalafon en el Sistema Nacional
DIF, para lo cual la Direccion General de Recursos Humanos conjuntamente con
Sindicato, podran designar a sus representantes considerando las areas involucradas
como lo son: Direccion de Desarrollo de Recursos Humanos, Subdireccion de Control de
Personal, Subdireccion de Capacitacion y Desarrollo, Departamento de Control de Plazas
y Movimientos de Personal, y Departamento de Reclutamiento y Seleccién; quienes
proporcionaran los informes que se estimen necesarios como mecanismos de control
para la operacion y funcionamiento de la Comision Mixta de Escalafén. En esta etapa la

sustentante fungié como personal de apoyo en la elaboracion de informes y minutas.

Y la Tercera etapa fue la elaboracion del reglamento de escalafon y tramitacion para
su registro ante el Tribunal de la Federacion de Conciliacion y Arbitraje, dependiente de
la Secretaria de Gobernacion. Asi como, su distribucion y difusion por medios
electrénicos e impresos a todos los trabajadores de base y provisionales para su
conocimiento y aplicacion. La sustentante participo en la elaboracion del reglamento de
escalafén en lo referente a los Articulos 9, 12 y del 16 al 21 del Reglamento de Escalafén
relacionado con la evaluacion y los factores a contemplar en la misma, alineados a lo

sefalado en la Ley.

3.2 Integracion de la comisién mixta de escalafon y sus atribuciones

La comisién mixta de escalafén, es el érgano encargado de elaborar el reglamento
interno de escalafon, aplicar y vigilar su cumplimiento y estard conformado por el Sistema
Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia (Titular del Organismo) y por el Sindicato
Nacional de Trabajadores del Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia
(Secretario General del SNTSNDIF). Por dos representantes del DIF y dos del Sindicato,
qgue tendran caracter de propietarios y un Secretario Ejecutivo (Director General de
Recursos Humanos), quien sera designado por el titular del Organismo y coordinara las

actividades y reuniones de dicho organo y recibird las inconformidades y toda la
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documentacion. Tanto el Titular como el Sindicato, podran designar a sus representantes

suplentes para los casos en que los titulares no puedan asistir a las sesiones de la

comision (Reglamento de Escalafon, dictaminado por el Comité de Mejora Regulatoria
COMERI, 2014).

Las atribuciones que tiene la comision son las siguientes:

1.
2.

Elaborar y firmar el Acta Constitutiva de la Comisién Mixta de Escalafon.
Entregar a cada una de las direcciones generales de area, los lineamientos
técnicos para la elaboracion de sus respectivos exdmenes técnicos tedricos,
practicos, guias de estudio y referencias bibliograficas requeridas para sus
puestos tipo y especificos; mismas que deberan ser entregadas a la Direccion
General de Recursos Humanos.

Coordinar la publicacién del Reglamento de Escalafén asi como su difusion
interna, convocando a concursos a los trabajadores del DIF Nacional que
puedan y quieran aspirar a ocupar las plazas de los puestos vacantes.

Vigilar la aplicacién y cumplimiento del reglamento de escalafén y de la
Comision Mixta de Escalafon.

Dictaminar el ascenso a favor de los trabajadores que de acuerdo con la ley y
el presente reglamento, demuestren poseer los requisitos establecidos para
cada una de las plazas de los puestos vacantes.

Autorizar las permutas que soliciten los trabajadores de acuerdo a las
disposiciones contenidas en el reglamento de escalafén.

Resolver las inconformidades que presenten los trabajadores en relacion a
aguellos dictimenes que no les hubiesen favorecido.

Resolver las recusaciones y excusas que se planteen.

Proporcionar la informacién que le solicite el titular del Organismo, el sindicato,
los trabajadores o cualquier autoridad competente, referente al modelo de

escalafon.
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Asi el secretario ejecutivo de la comision mixta de escalafén tendra las siguientes

facultades:

1. Actuar como secretario del pleno.

2. Levantar las actas de sus reuniones, registrar sus acuerdos y, en general, dar
fe de todo acto de la comision.

3. Presentar el orden del dia y la documentacion correspondiente de los puntos a
tratar.

4. Ordenar y vigilar la formulacion y tramite de la documentacion que se origine
con los dictdmenes emitidos por la comisién o por las inconformidades
presentadas por los trabajadores.

5. Decidir con voto el resultado de aquellos asuntos en los que exista desacuerdo
entre los representantes de la comision.

6. Administrar los recursos humanos y materiales de la comision.

7. Atender la correspondencia que reciba la comisién.

8. Las demas inherentes a su cargo y que se deriven del presente reglamento, sin

contravenir lo dispuesto por la ley.

Conformada la Comision Mixta de Escalafon, se establecieron sus responsabilidades,

compromisos y alcances, creando de manera formal sus objetivos y funciones.

3.3 Objetivo de la Comision Mixta de Escalafén

Es el Organo encargado de aplicar, sancionar y vigilar el cumplimiento del reglamento

de escalafén y de las disposiciones que de €l se deriven, la cual tendra jurisdiccion en

todo el pais y residira en el Distrito Federal (ahora Ciudad de México) de conformidad en

el articulo 54, capitulo VI del reglamento vigente de la comisidon nacional mixta de
escalafon (COMERI, 11 de diciembre de 2014).

3.3.1 Funciones de la Comisién Mixta de Escalafén

Las funciones que le corresponden a la comision son las siguientes:

1. Vigilar la aplicacion del presente reglamento, asi como la de promover los recursos

legales que la ley otorga para la ejecucion de sus resoluciones.
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10.

Integrar el sistema escalafonario con base en los niveles que han sido
considerados en el catalogo general de puestos.

Convocar a concurso escalafonario a los trabajadores de base y provisionales del
DIF Nacional, que puedan aspirar a ocupar las vacantes boletadas.

Dictaminar el ascenso escalafonario a favor de los trabajadores que de acuerdo
con la ley y el reglamento, demuestren poseer los requisitos establecidos para la
cobertura de las plazas vacantes.

Autorizar las permutas que soliciten los trabajadores de acuerdo a las

disposiciones contenidas en el reglamento.

Resolver las inconformidades que presentan los trabajadores en relacién con

aqguellos dicthmenes que no le hubieran beneficiado.

Resolver las recusaciones y excusas que se planteen.

Proporcionar la informacion que solicite el titular, el sindicato o cualquier autoridad

competente, referente al proceso escalafonario.

La comisién contara con los registros informativos y expedientes de los procesos

escalafonarios realizados, los cuales estaran a disposicion de la consulta de sus

integrantes, y

Para todos aquellos casos no comprendidos en el presente articulo, la comision

en pleno acordara lo conducente y estos se analizaran de manera inmediata para

determinar si deben o no formar parte integrante del presente reglamento,

(Articulo 54, capitulo VI del reglamento vigente de la comisién nacional mixta de

escalafon COMERI, 11 de diciembre de 2014).

3.4 Elaboracion y expedicion del “Reglamento de Escalafén”

A partir de la creacién del modelo de escalafén, el Sistema Nacional para el Desarrollo

Integral de la Familia, elaboré su Reglamento con vigencia a partir del 27 de mayo de

2005. Para llevar a cabo lo anterior, se sometié a aprobacion los documentos que se

derivan del disefio e implementacion de “herramientas técnicas”, entendidas como: el

catdlogo general de puestos, evaluaciones técnicas de conocimientos generales y

especificos y, en su caso las evaluaciones practicas, asi como las evaluaciones

psicomeétricas; necesarias para la operacion de las comisiones, conforme a disposiciones
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generales que en la materia deben cumplirse para elaborar, presentar y evaluar los
documentos normativo-administrativos para su autorizacion e implantacion del
reglamento, ante el Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje de la Secretaria de

Gobernacion.

Una vez autorizado el “Reglamento de Escalafon”, se coordind la Comision Mixta de
Escalafén, para llevar a cabo la publicacion del mismo asi como su difusion con los

trabajadores de base y provisionales del DIF Nacional.

3.5 Autonomia de la Comision Mixta de Escalafon.

Dentro del Sistema Nacional DIF, fue posible realizar el reclutamiento interno a partir
de Implementar el Reglamento de Escalafén (2005), el cual sefiala que para garantizar
su autonomia, Institucién y Sindicato pondran a las personas idéneas para el desempefio
de dicha funcién; otorgandoles las facilidades necesarias, asi como la documentacion y
listas de todos aquellos puestos-plazas vacantes; sefialando el tipo de nhombramiento y
fecha de disposicidon para ser considerada por la Comision Mixta de Escalafén,
apoyandose también en los érganos auxiliares pertinentes, para estar en posibilidades
de emitir resoluciones con argumentos sélidos para definir a los ganadores de los
concursos; sin la intervencion desde luego de las autoridades ajenas a la propia
Comision, resolviendo de igual manera los asuntos presentados ante dicha Comision,
con las facultades inherentes a la misma (Articulo 114, de las Condiciones Generales de
Trabajo 2016-2018).

3.6 Objetivo general del modelo de escalafon.

Es otorgar a los trabajadores de base y provisionales, el derecho a participar como
aspirantes para cubrir las vacantes que se generan en la institucion, brindandoles las
facilidades necesarias para lograr un ascenso por medio del modelo de escalafon; asi
mismo, promover las permutas de los trabajadores que asi lo soliciten en beneficio de su
desarrollo profesional, laboral y personal (Direccion de Recursos Humanos, Minuta 8, 26
de agosto 2004).
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3.6.1 Objetivos especificos del modelo de escalafon.
Considerar a todos los trabajadores de base y provisionales que cubran el perfil del
puesto vacante y deseen participar en el modelo de escalafén, generando condiciones

de equidad, es decir, que tengan la misma oportunidad de obtener una promocion interna.

Garantizar la transparencia del modelo de escalafon, a partir de su publicacién abierta
por medios electrénicos y la distribucion de carteles en pizarrones informativos en todas

y cada una de las areas que conforman el Sistema Nacional DIF.

Realizar las evaluaciones técnicas (conocimientos teoricos), practicas vy

psicométricas, bajo las mismas condiciones y los mismos criterios de evaluacion.

Elaborar los dictamenes técnicos para llevar a cabo las promociones internas de
aquellos trabajadores que demostraron con su participacion, tener las puntuaciones mas
altas, haciéndose acreedores a los puestos vacantes; siendo responsabilidad de la
Direccion General de Recursos Humanos realizar las gestiones necesarias para su

nivelacién y cambio (Direccién de Recursos Humanos, Minuta 8, 26 de agosto 2004).

3.6.2 Emision del boletin del modelo de escalafon.
Para poder llevar a cabo un concurso del modelo de escalafon, no es necesario contar
con un minimo de puestos vacantes, esto dependera de la demanda de las necesidades
del servicio para cubrir el puesto-funcién, sobre todo en areas operativas (Casas Cunas,

Centros de Atencion Gerontolédgica, Centros de Rehabilitacién y Educacion Especial).

El Boletin deberéa indicar las caracteristicas de cada uno de los puestos vacantes
siguiendo los requerimientos que a continuacion se enlistan:
e Direccion General en donde se encuentra ubicada la vacante en concurso
(adscripcion general).
e Centro de costo (numero del area de acuerdo a su estructura de
organizacion)

e Puesto
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e Nivel

e Numero de plaza

e Tipo de plaza (Definitiva o provisional), segun sea el caso

e Adscripcién particular (nombre del area)

e Ubicacion (domicilio del area de adscripcion)

e Horario

¢ Nivel académico (Con base en lo sefialado en el Catalogo General de
Puestos)

e Sueldo base

La difusion del boletin para convocar a concurso a los trabajadores de base y
provisionales para su inscripcion (se difunde por soporte en linea), ademas de distribuirse
fisicamente para su colocacion en los lugares visibles de cada una de las areas que

conforman la institucién, para que todos los trabajadores tengan conocimiento.

3.7 Funciones de la sustentante en la operatividad del modelo de escalafon.

Mi participacion dentro de este modelo de escalafon inici6 desde las etapas de su
desarrollo, fungir como personal de apoyo de la Comision Nacional Mixta de Escalafon,
cuyo aporte fue el identificar, sugerir e implementar el tipo de baterias psicométricas que
fueran vélidas y confiables, midiendo de manera cuantitativa y cualitativa las habilidades
laborales y la personalidad, que permitan seleccionar objetivamente a los aspirantes mas

calificados para desempefiar de manera Optima las funciones de los puestos vacantes.

A continuacion describo las actividades bajo mi responsabilidad en un continuo

iniciando con un antes, durante y después de llevar a cabo un concurso escalafonario.

Funciones previas al concurso del modelo de escalafon
1. Acudir a las reuniones plenarias que celebre la Comision Nacional Mixta de
Escalafén para tomar nota de la minuta y orden del dia, para proceder a la
elaboracion del boletin cuando se cuenta con plazas vacantes para concurso

escalafonario.
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2. Participar en la emision del boletin, difusion y convocar a concurso escalafonario

a los trabajadores de base y provisionales para su inscripcion.

Programar las evaluaciones técnicas, psicologicas y practicas.

Participar en la inscripcion de trabajadores que deseen participar en el modelo de
escalafon y demuestren cubrir el perfil del puesto al que desean aspirar.

5. Registro e inscripcion de aspirantes para el concurso escalafonario, asi como la
recepcion de documentos que acrediten cubrir los criterios sefialados en el perfil
del puesto (curriculo vitae, comprobante de estudios, constancias de cursos de
capacitacion con vigencia de 5 afios de antigliedad, relacionados con las funciones
del puesto), copia de credencial de trabajo y recibo de némina vigente.

6. Proporcionar la ficha de inscripcion a los participantes.

Imprimir y entregar las guias de estudio con referencias bibliograficas.

8. Notificar a los participantes la informacion general de sede en donde se aplicaran
los examenes tedricos y practicos (si fuera el caso), dia, horario, duracién de los
examenes y materiales que debera llevar (pluma, lapiz, goma e identificacion

oficial).

Funciones durante el concurso del modelo de escalafon

9. Recepcion de postulantes, pasar asistencia, dar instrucciones generales de las
reglas a seguir, asi como las instrucciones de las pruebas psicométricas que
realizaran; supervisando que den seguimiento a las indicaciones, para que éstas
no se invaliden

10.Proporcionar los examenes de conocimientos correspondientes.

11.Revisar que hayan contestado todo y rubricado cada una de las hojas.

12.Recoger los examenes y notificar lugar y fecha en la cual se realizara la entrega
de resultados y los dictimenes a quienes se hayan hecho acreedores a las plazas
concursadas.

13.Elaborar constancias de tiempo a los trabajadores que asi lo requieran, para que

una vez terminadas las evaluaciones, se incorporen a sus areas de trabajo.
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Funciones posteriores al concurso escalafonario

14.Calificacion de examenes de conocimientos técnicos del puesto (conocimiento
funcional del puesto)

15.Captura de resultados de exadmenes psicométricos en software, calificacion y
andlisis (capacidad sobre el ejercicio del trabajo).

16.Recepcién y andlisis de resultados de evaluaciones practicas, por parte de las
areas que colaboraron es su realizacion.

17.Revision y analisis de la experiencia laboral, antigiiedad, asistencia y puntualidad,
para la obtencion de la calificacién global.

18.Tabulacion de resultados.

19.Elaboracién de dictamenes de promocion.

20.Acudir a reuniones para brindar atencién a las inconformidades que planteen los

trabajadores.

3.8 Seleccion de instrumentos de evaluacion.

La tarea de elegir los instrumentos de evaluacién psicométrica para el modelo de
escalafon, le fue asignada a la sustentante por los propietarios de la Comisién Mixta de
Escalafén, por ser la trabajadora adscrita al Departamento de Reclutamiento y Seleccién,
cuya responsabilidad en el desempefio de las funciones del puesto es evaluar a los

aspirantes a ingreso.

Para llevar a cabo la seleccion de baterias psicométricas a elegir en el modelo de
escalafén, ésta debia cubrir los siguientes criterios:

1. Que el resultado arrojado de cada instrumento de evaluacion psicométrico
pudiera ser expresado de forma cuantitativa, es decir, en cifras.

2. Que fuera valido, refiriéendose a que cuantificara con precision lo que se desea
medir.

3. Que fuera confiable, es decir, que los resultados sean consistentes, rigidos,
gue no variaran.

4. Que cada uno de los test sea objetivo, que los resultados no dependan de

opiniones personales ni juicios de valor subjetivos.
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5. Que las baterias a utilizar, estén en funcion a las necesidades del perfil del
puesto en concurso.

6. Que la adquisicion del programa estuviera al alcance del presupuesto asignado
para tal fin y,

7. Que la adquisicion del mismo se hiciera por medio de una licitacion publica
abierta.

Fue necesario realizar una investigacion de mercado, con diferentes proveedores los
cuales ofrecian sus productos y servicios en materia de software, los cuales tenian que
cubrir las necesidades particulares del modelo; siendo SELEC (Sistema de Evaluacion
Lider Efectivo y Confiable) el programa seleccionado debido a que proporciona los

siguientes beneficios:

e Optimiza los procesos de evaluacion psicométrica, logrando con ello obtener
resultados con calidad, precision y objetividad.

e Fortalece los principios de legalidad, honradez, eficiencia, imparcialidad y equidad.

e Manifiesta de manera explicita los niveles de promociébn y ascensos
escalafonarios.

e Confiabilidad del 95% en las evaluaciones.

e Reduce los tiempos de calificacion, de 2 horas a 15 minutos promedio,
incrementando la rapidez de respuesta de resultados.

e Permite al psicologo contar con una vision integral del aspirante.

¢ Obtiene resultados individuales de los diferentes test psicométricos, haciendo la
integracion global correspondiente.

e Visualiza a los aspirantes potenciales en reserva, para cubrir con oportunidad y
confiabilidad, los puestos especificos que el Sistema requiere para cumplir sus

programas y objetivos.
El software que se adquirié por ganar la licitacion publica y que cubria los criterios

arriba sefialados, fue el SELEC (Sistema Evaluador Lider Efectivo y Confiable). El cual

esta integrado por nueve instrumentos de medicion, disefiados para evaluar:
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1. Inteligencia.
Barsit (puestos operativos), Wonderlik (puestos a nivel técnico)
Terman Merrill (puestos a nivel profesionista)

2. Personalidad.
Gordon, Colores de Max Luscher, 16 FP, Figura humana (Machover) y
Valores de R. Harmant

3. Indicadores laborales.

Cleaver (perfil puesto vs. perfil aspirante)

Su flexibilidad permite predeterminar los factores de conocimientos, personalidad y

laborales a evaluar en funcion a lo requerido en el perfil del puesto.

Cabe sefialar que en el modelo de escalafén se contemplan test psicométricos que
midan rasgos de personalidad e indicadores laborales, el rubro de inteligencia es
sustituido por las pruebas técnicas de conocimientos especificos y practicos del dominio
de las funciones del puesto en concurso de escalafon. Lo anterior, para dar cumplimiento
a lo emitido en los factores de escalafén de acuerdo al Articulo 50 Titulo Tercero del
Escalafén de la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, reglamentaria del
Apartad B del Articulo 123. El cual sefiala como factores escalafonarios: conocimientos,

aptitud, antigiiedad, puntualidad y disciplina.

3.9 Procedimiento de evaluacion del modelo de escalafén
A continuacién se describe el procedimiento que se lleva a cabo para evaluar a los
trabajadores que deciden participar en el modelo de escalafén, con la finalidad de obtener

un ascenso laboral.

Como se indica en el reglamento de escalafon, en su Articulo 9, que a la letra dice: “El
derecho de un trabajador a ascender escalafonariamente, se determinara mediante la
evaluacion que se lleve a cabo del nivel de conocimientos del puesto, la evaluacién

practica, la capacidad sobre el ejercicio del trabajo, la experiencia laboral, la antigtiedad
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y la asistencia y puntualidad. A continuacion se describe brevemente en que consiste
cada uno de ellos.

3.9.1 Conocimiento funcional del puesto

Este conocimiento depende del &rea en donde se ubique la vacante. Para evaluar este
factor (Articulo 16 del Reglamento de Escalafén), éste se lleva a cabo por medio de una
evaluacion técnica (y si fuera el caso practica), la cual permite acreditar el nivel de
conocimientos, las habilidades técnicas y las destrezas que se relacionan con las
funciones especificas de los puestos que se desempefian dentro del Organismo. Como
lo sefala el Reglamento de Escalafén, se medira el factor conocimiento funcional del
puesto, el cual tendra un valor de 70 puntos dentro de un total de 100 y seré calificado
con base en la aplicacién de un examen escrito y de ser necesario complementado con
un examen préactico. Cuando proceda la aplicacion de ambos examenes, el escrito y
practico, a efecto de no alterar la puntuacion total de 70 puntos, se considerara un valor

de 35 puntos para cada uno.

Para tal efecto, la Direccion General de Recursos Humanos conjuntamente con las
areas que integran el DIF Nacional, coordinara la elaboracibn o complemento de
examenes técnicos de conocimientos por funcion especifica del puesto en concurso.

El procedimiento que se sigue es una evaluacion técnica estd conformada por una
serie de preguntas dicotomicas, de correlacion y de opcién multiple. Dependiendo del
total de preguntas y del nimero de respuestas acertadas, se efectia una regla de tres.

En donde: ( A) = Total de preguntas.
( B) = Numero de respuestas acertadas.
X = Porcentaje acreditable.

3.9.2 Evaluacién practica o de ejecucion

El proposito de ésta evaluacion consiste en acreditar al nivel de dominio las

habilidades y destrezas que se demandan en puestos técnicos como son las enfermeras
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(en donde se evalla el suministro de medicamentos, toma de signos vitales, vacunacion,
entre otros), para puestos administrativos como son secretarias (donde se evallua la
ortografia, redaccion, manejo de office), para puestos operativos como son choferes
(donde se evalla el manejo vehicular, mantenimiento preventivo de automotores,
identificar sefiales de alarma, reglamento de transito,) o cocineras (donde se evalla la
preparacion de alimentos, manejo de insumos perecederos y no perecederos, gramajes,
higiene y seguridad en la cocina) y, todos aquellos relacionados con las funciones de un
puesto determinado. El resultado aprobatorio debera de ser de minimo de ocho. En la
seccion de anexos, se incluye como ejemplo un formato de la evaluacion practica para el

puesto de cocinera.

3.9.3 Capacidad sobre el ejercicio del trabajo

Se basa en el articulo 17 del reglamento de escalafon, este tendra un valor de 10
puntos dentro de un total de 100. Este sera determinado con base en los resultados
obtenidos de la aplicacion de una bateria psicolégica aprobada por la Comision Mixta de
Escalafén, la cual pretende dar a conocer las capacidades sobre el ejercicio del trabajador

para el adecuado desempefio de sus funciones en un nuevo puesto.

A continuacién se describe el procedimiento de ponderacion de factores para obtener
el porcentaje de asertividad en la evaluacién psicolégica. Considerando un valor de 10
puntos, dentro de un total de 100. Las escalas porcentuales se describen en las tablas 2,
3y4.

La puntuacion maxima global de cada test psicométrico sera de 5 puntos,

dependiendo del porcentaje de asertividad de respuestas en relacion a lo requerido en el

perfil del puesto.
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Tabla 2.

Test de Cleaver y Lischer

TEST INTERVALO PORCENTAJE
CLEAVER 0-100 5
MAX LUSCHER 0-100 5
TOTAL 10
Tabla 3.
Test de Cleaver
INTERVALO 0-20 21-49 50-60 61-79 80-100
PORCENTAJE 25 .50 75 1 1.25
Factores a considerar: Dominio, Influencia, Constancia y Apego
Valuando cada factor en 1.25, prorrateado en la coincidencia de
intervalos obtenidos.
Tabla 4.
Test de Luscher
INTERVALO 0-20 21-49 50-60 61-79 80-100
PORCENTAJE 10 .20 .30 40 .50

Factores a considerar. Calidad de trabajo, productividad, empuje,
sociabilidad, vitalidad, satisfaccion laboral, participacion, estabilidad
emocional, estilo de liderazgo y potencial de desarrollo

3.9.4 Factor experiencia laboral

Este factor tendra un valor de 10 puntos, dentro de un total de 100. Esta determinada
por toda aquella actividad mostrada por el trabajador sobre sus capacidades y aptitudes
sefialadas en su curriculo. Este factor se califica con documentos oficiales los cuales
acrediten estudios propios de una profesién, especialidad, carrera técnica, labores
administrativas o para aquellos que acrediten los conocimientos practicos o experiencia
en el desempefio de la plaza o de otra similar con las pruebas teorico-practicas

realizadas. La distribucion de las puntuaciones se sefiala en la tabla 5 y 6.
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Tabla 5.

Puntaje de los diferentes estudios

ESTUDIOS ESCALA
Escolaridad (documento académico y/o profesional) 2 puntos
Cursos de actualizaciéon 2 puntos
Computacion 2 puntos
Reconocimientos 2 puntos
Estudios de postgrado 2 puntos

Tabla 6.
Puntaje que tienen otros estudios
Factor No cubre perfil  Parcialmente Parcialmente con  Afin al Cubre
Escolaridad académico experiencia perfil perfil
Puntuacion 0 5 1 15 2
Capacitacién
Puntuacion 0 5 1 15 2
Computacion Conocimientos  Conocimientos Conocimientos
béasicos intermedios avanzados
Puntuacion 1 15 2
Reconocimiento  Empleado del Vacaciones Premios estimulos
mes extraordinarias y recompensas
Puntuacion 1 15 2
Estudios de Diplomados Maestrias Doctorado
especializacion
Puntuacion 1 15 2

3.9.5 Factor antiguedad

Este factor tendra un valor de un punto dentro de un total de 100, sélo se tomara en
cuenta como factor de desempate cuando dos o mas trabajadores hayan obtenido el
mismo puntaje después de evaluar los cinco factores escalafonarios (conocimiento
funcional del puesto vacante, capacidad sobre el ejercicio del trabajo, experiencia laboral,
asistencia y puntualidad). En este sentido, aquel que tenga mas afos de servicio sera el

ganador de la plaza en concurso. Y ésta se constatara con su recibo de pago.
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3.9.6 Factor asistencia y puntualidad.
Estos factores tienen un valor de 10 puntos dentro de un total de 100. Son calificados
por el cumplimiento efectivo por parte del trabajador de los horarios o jornadas de labores

que conforme a su nombramiento tiene obligacion de cubrir.

El procedimiento para obtener el puntaje de los factores asistencia y puntualidad.
(El maximo porcentaje a obtener asciende a 10%).
1 Porcentaje total = 10%
1.1  Antigiiedad = 1% (Unicamente cuando se presente algin empate).
1.2 Puntualidad y asistencia = 10%
Puntualidad y asistencia:
- El' méximo porcentaje a obtener asciende a 10%.
- Del total de participantes se toma como referencia, el puntaje mayor de
frecuencia negativa, obtenida por alguno de ellos.
- Dicha frecuencia corresponde en automatico al 10% (-).

- Para obtener el % (+) del resto de los participantes, se aplica una regla de tres.

(A) ----------- 10%
(B)------------ X
En donde:

(A) = Puntaje mayor de frecuencia negativa.
(B) = Puntaje obtenido de frecuencia negativa.
X =% ()

El porcentaje acreditable sera el resultado de % (-) — 10.

Ejemplo:

1.) Puntaje —Frecuencia (-)= 78
Regla de tres: 78=10
78=X 10-10= 0 (PORCENTAJE +)
X=10
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2.) 78=10
42=X No. de frecuencias

X=5.38-10=4.61
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Resultados

A continuacién se sefialan el nimero de concursos llevados a cabo en los periodos

que van del 2011 al 2017; el numero de trabajadores participantes en el modelo de

escalafén, el nimero de plazas concursadas de puestos vacantes boletinados y el

namero de trabajadores acreedores a un ascenso escalafonario [Ver Tabla 7]. En dicho

periodo participaron un total de 745 trabajadores, de los cuales se vieron beneficiados

245 con los ascensos escalafonarios correspondientes.

Tabla 7.
Historico de movimientos escalafonarios del 2011 al 2017.

Puesto/plaza

Trabajadores cancelada por
inscritos No. de Puesto/ Puesto/ movimiento % de plazas
Basey Numero de puesto/plaza plaza plazas regresivo del  cubiertas por
Periodo Provisionales boletines concursadas cubiertas desiertas titular escalafén

2011 22 32 8 51 3 19 0 6%
2012 28 40 4 27 14 13 0 52%
2013 12 4 3 16 8 7 1 50%
2014 92 117 5 99 52 41 5 53%
2015 67 50 5 60 36 24 0 60%
2016 43 72 7 121 78 41 0 64%
2017 78 88 4 107 54 52 1 50%
TOTAL 342 403 36 481 245 197 7 51%

(Autoria propia de datos estadisticos anuales del numero de dictimenes por ascensos

escalafonarios).

La tabla anterior describe el nimero de trabajadores inscritos en los Concursos

Escalafonarios de los ultimos 7 afios comprendidos del 2011 al 2017, observando de

manera general un incremento anual de participantes; representando la credibilidad,

eficacia y motivacién que tienen los trabajadores al participar en dicho modelo. Con

implicaciones en el incremento de su preparacion a nivel académico y actualizandose a

partir del programa de capacitacion continua. Obteniendo como resultado un clima laboral
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que propicia el desarrollo laboral de los trabajadores de base y provisionales con mejoras

salariales.

Asi mismo, Autoridades y Sindicato promueven las plazas vacantes de pie de ramay
las desiertas (aquellas que no tuvieron representantes o que habiéndolos tenido no
cubrieron con los criterios para alcanzar una promocion) de los Concursos
Escalafonarios, para ser cubiertas con candidatos externos de nuevo ingreso, dando
oportunidad a los nuevos trabajadores de base y provisionales que concursen a traves
del Modelo de Escalafén una vez transcurrido el tiempo reglamentario de 6 meses de
antigledad en su puesto y puedan ascender periddicamente, teniendo las mismas

oportunidades de ser ascendidos.
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Conclusiones

Esta comprobado que los empleados motivados son mas productivos, acuden al trabajo
mas contentos, aprovechan mejor el tiempo, rinden mas y eso conlleva a mejores

resultados para la Institucion como para el propio trabajador.

El papel del psicélogo dentro de las organizaciones es pieza clave, por ser el profesional
cuya formacion académica le proporciona los recursos necesarios para considerar
globalmente las condiciones optimas que rodean a las personas en su quehacer
cotidiano, las cuales le motivan interna y externamente para continuar desarrolldndose

personal, profesional y laboralmente.

Incentivar a los trabajadores propiciando un clima de trabajo de igualdad de
oportunidades con planes a corto mediano y largo plazo en la Institucion, se ha convertido
en uno de los mayores retos para los psicologos; saber que se pueden escalar posiciones
dentro de la Institucion de manera justa y transparente, es una de las formas mas directas

de reconocimiento al mérito del desempefio laboral.

La cosmovisién del psicologo laboral es fundamental para implementar politicas
laborales que generen incentivos atractivos de inversion en sus trabajadores, en
condiciones atractivas por ser alcanzables y en igualdad de oportunidades; motivando a
los trabajadores a permanecer y crecer en la Institucion, repercutiendo en beneficios
como incremento en la productividad y calidad de los servicios asistenciales al

desempeniar puestos estables y mejor remunerados.

Por otro lado, se dio cumplimiento a la normatividad sustentada en la Constitucion
Politica de los Estados Unidos Mexicanos 'y a la Ley Federal de los Trabajadores al
Servicio del Estado Apartado “B” del Articulo 123 Constitucional en su Titulo Tercero del
Escalafén, al Estatuto Organico del Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la
Familia Articulo 38 Fraccion X y a las Condiciones Generales de Trabajo 2016-
2018, promoviendo a los Trabajadores de base y Provisional del Sistema Nacional DIF,

a través del Modelo Escalafonario para lograr un ascenso y/o permutar,
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siempre y cuando cumplan con los requisitos establecidos por el Reglamento de
Escalafén emitido por dicha Comision Nacional Mixta de Escalafon.
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Alcances y limitaciones

A continuacion se enlistan los alcances que tuvo el haber implementado el Modelo de

Escalafén en el Sistema Nacional DIF.

1. El organismo da cumplimiento a las normas de ley sustentadas en la Constitucion

2.
3.

Politica de los Estados Unidos Mexicanos Fraccion VIl Apartado 123, A la Ley Federal
de los Trabajadores al Servicio del Estado Apartado B en su Titulo Tercero, del
Escalafén, Capitulo I, Articulos 47, 48, 49, 50 frac. I, Il, lll, y IV, 51 y 52, Capitulo II,
Articulos 53 al 56. Capitulo Ill, Articulos 57 al 66. Al Estatuto Organico del Sistema
Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia, Articulo 31 Fraccion IX, con vigencia
a partir de febrero 2006 Diario Oficial de la Federacion. A las Condiciones Generales
de Trabajo, Articulo 66 inciso C, Articulo 69, y Articulo 114 Capitulo vigésimo de las
comisiones mixtas. Marzo 2004 y al Reglamento de Escalafén, agosto 2005.
Beneficiar al mayor nUmero de trabajadores con una mayor retribucion salarial.
Aprovechar la experiencia laboral, identidad institucional y la inversion de la

capacitacion de los trabajadores.

4. Mejora en el clima laboral en funcién de la percepcion que tienen los trabajadores en

5.

relacion a promociones justas y equitativas.
Los trabajadores que concursaron en el modelo de escalafén y se hicieron acreedores
a un puesto-plaza, deberan desempefiarlo por lo menos 6 meses, para tener derecho

a concursar nuevamente en otro boletin.

Limitaciones

1.

No cubrir los puestos/plaza vacante ofertados en los boletines del Modelo de Escalafon
con oportunidad, cuando quedan desiertos dichos puestos por no haber postulantes
interesados en las vacantes concursadas, o bien aquellos puestos que habiendo tenido
postulantes, éstos no demostraron poseer el conocimiento funcional del puesto, la

capacidad sobre el trabajo, experiencia, etc.

. Los puestos /plaza vacantes no cubiertos por el Modelo de Escalafén, deberan ser

cubiertos por personal externo; esta condicion afecta la temporalidad para ocupar

oportunamente las vacantes.
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3. Los trabajadores de nuevo ingreso, debera tomar el curso de induccion y habra de
considerarse el periodo de tiempo que le lleva el entrenamiento para la adaptacion y
desemperio de las funciones propias del puesto.

4. El dominio y especializacion de las funciones de los puestos implica a mediano plazo
capacitacion especifica, permitiendo a los trabajadores desempenfiar con eficiencia y

eficacia las funciones demandadas por los puestos.
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Anexo A. Acta de designacion de los miembros de la comision mixta de
escalafon.

ACTA DE DESIGNACION Y ACTUALIZACIGN DE LDS MIEMBROS DE LA COMISIGN MIXTA DE ESCALAFON
DEL SISTEMA NACIONAL PARA EL DESARROLLO INTEGRAL DE LA FAMILIA

EN LA CIUDAD DE MEXICD. DISTRITO FEDERAL, SIENDD LAS XX:XX HORAS DEL DIA XX DE XXXXX DEL AND XXXXXX, SE ENCUENTRAN REUNIDOS
EN LA OFICINA QUE OCUPA LA SALA DE JUNTAS DE LA DIRECCION GENERAL DE RECURSDS HUMANDS DEL SISTEMA NACIONAL PARA EL
DESARROLLD INTEGRAL DE LA FAMILIA, SITO EN LA CALLE DE PIRINEDS NUMERD DOSCIENTOS SESENTA Y CINCO, CASA DOS. PLANTA BAJA.,
COLONIA SANTA CRU ATOYAC DELEGACION BENITD JUAREZ LOS CC. XXXXXXXXXXXXXXXXXX DIRECTOR GENERAL DE RECURSOS HUMANDS,
XXXXXXXXXXXXXXXXXX, SECRETARIO GENERAL DEL SINDICATO DE TRABAJADORES DEL SISTEMA NACIONAL PARA EL DESARROLLD INTEGRAL
DE LA FAMILIA, C. XXXXXXXXXXXXXXXXXX , DIRECTOR DE CAPACITACION Y DESARROLLD DE PERSONAL, C. XXXXXXXXXXXXXXXXXX, DIRECTORA
DE ADMINISTRACION DE PERSONAL, XXXXXXXXXXXXXXXXXX, SUBDIRECTORA DE MOVIMIENTOS DE PERSONAL Y XXXXXXXXXXXXXXXXXX, JEFE
DE DEPARTAMENTD DE RECLUTAMIENTD Y SELECCION, XXXXXXXXXXXXXXXXXXX, SINDICATO NOMBRE, CREDENGIAL XXXXXXXXXXXXXXXXXX,
PUESTO DE TRABAJADORA SOCIAL EN AREA MEDICA, XXXXXXXXXXXXXXXXXX CREDENCIAL XXXXXXXXXXXXXXXXXX, PUESTO DE ESPECIALISTA
TECNICD, XXXXXXXXXXXXXXXXXX, CREDENCIAL XXXXXXXXXXXXXXXXXX, PUESTO DE SUPERVISOR TRABAJD SOCIAL EN AREA MEDICA “A", Y
XXXXXXXXXXXXXXXXXX, CREDENCIAL XXXXXXXXXXXXXXXXXX, ESTOS ULTIMOS CUATRD, ACTUALMENTE CON LICENCIA CON GOGE DE SUELDD
POR COMISION SINDICAL, CON LA FINALIDAD DE DESIGNAR A LOS NUEVOS INTEGRANTES DE LA COMISION MIXTA DE ESCALAFON, EN
CUMPLIMIENTO A LDS ARTICULOS 54 Y 55 DE LA LEY FEDERAL DE LOS TRABAJADDRES AL SERVICID DEL ESTADD, ARTICULDS 52 Y 53 CAPITULD
VI DEL REGLAMENTO DE ESCALAFON Y ARTICULO 31 FRACCION X DEL ESTATUTO ORGANICO DEL SISTEMA NACIONAL PARA EL DESARROLLD
INTEGRAL DE LA FAMILIA. ==--=-=-emmmmeme e e oo

OBJETO DE LA COMISION MIXTA DE ESCALAFON: ES EL GRGAND ENCARGADD DE APLICAR, SANCIONAR Y VIGILAR EL CUMPLIMIENTD DEL
REGLAMENTO DE ESCALAFON Y DE LAS DISPOSICIONES QUE DE EL SE DERIVEN, LA CUAL TENDRA JURISDICCIGN EN TODD EL PAIS Y RESIDIRA
EN EL DISTRITO FEDERAL DE CONFORMIDAD CON EL ARTICULD 48 CAPITULD VI DEL REGLAMENTO VIGENTE DE LA COMISIGN NACIONAL MIXTA
Y

FUNCIONES DE LA COMISIGN MIXTA DE ESCALAFON:

.- VIGILAR LA APLICACION DEL PRESENTE REGLAMENTD, ASI COMO LA DE PROMOVER LOS RECURSOS LEGALES OUE LA LEY OTORGA
PARALA  EJECUCION DE SUS RESOLUCIONES.
Il.- INTEGRAR EL SISTEMA ESCALAFONARIO CON BASE EN LOS NIVELES QUE HAN SIDO CONSIDERADDS EN EL CATALOGO GENERAL DE
PUESTOS.
lll.- CONVOCAR A CONCURSO ESCALAFONARIO A LOS TRABAJADORES DE BASE Y PROVISIONALES DEL DIF NACIONAL, QUE PUEDAN
ASPIRAR A OCUPAR LAS VACANTES.
V.- DICTAMINAR EL ASCENSD ESCALAFONARID A FAVOR DE LOS TRABAJADORES QUE DE ACUERDD CON LA LEY Y EL REGLAMENTD,
DEMUESTREN POSEER LOS REQUISITOS ESTABLECIDOS PARA LA COBERTURA DE LAS PLAZAS VACANTES.
V- AUTORIZAR LAS PERMUTAS QUE SOLICITEN LOS TRABAJADORES DE ACUERDO A LAS DISPOSICIONES CONTENIDAS EN EL
REGLAMENTD.
V- RESOLVER LAS INCONFORMIDADES QUE PRESENTAN LOS TRABAJADORES EN RELACION CON AQUELLOS DICTAMENES QUE NO LE
HUBIERAN BENEFICIADD.
VIL-~ RESOLVER LAS RECUSACIONES Y EXCUSAS QUE SE PLANTEEN.
VIIL- PROPORCIONAR LA INFORMACION QUE LE SOLICITEN EL TITULAR, EL SINDICATO O CUALGUIER AUTORIDAD COMPETENTE,
REFERENTE AL PROCESD ESCALAFONARID.
IX- LA COMISION CONTARA CON LOS REGISTROS INFORMATIVOS Y EXPEDIENTES DE LOS PROCESOS ESCALAFONARIOS REALIZADDS,
LOS CUALES ESTARAN A DISPOSICION DE LA CONSLILTA DE SUS INTEGRANTES, Y
X- PARA TODOS AQUELLOS CASOS NO COMPRENDIDOS EN EL PRESENTE ARTICULO, LA COMISION EN PLEND ACORDARA LO
CONDUCENTE Y ESTOS SE ANALIZARAN DE MANERA INMEDIATA PARA DETERMINAR SI DEBEN 0 NO FORMAR PARTE INTEGRANTE DEL
PRESENTE REGLAMENT .=
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INTEGRACION DE LA COMISIGN MIXTA DE ESCALAFON: LA COMISION SE INTEGRARA DE CONFORMIDAD CON LOS ARTICULOS 52, 53 Y 54
DEL REGLAMENTD CON DOS REPRESENTANTES DE DIF Y DOS DEL SINDICATO, QUE TENDRAN CARACTER DE PROPIETARIDS, ASI COMD UN
SECRETARID EJECUTIVO, GQUIEN SERA DESIGNADD POR EL TITULAR Y COORDINARA LAS ACTIVIDADES Y REUNIONES DE DICHD ORGAND. DIF Y
EL SINDICATO DESIGNARAN A SUS REPRESENTANTES Y PODRAN REMOVERLOS CUANDD LO JUZGUEN NECESARIC, SIEMPRE Y CUANDD NO SE
INTERRUMPA LA ACTIVIDAD ESCALAFONARIA, DIF DARA AVISD INMEDIATO DEL CAMBID A LA COMISION Y EL SINDICATO LO HARA DE ACUERDD
A LD ESTABLECIDO EN SUS ESTATUTOS. DIF Y EL SINDICATO PODRAN DESIGNAR REPRESENTANTES SUBSTITUTOS PARA LOS CASOS EN QUE
LOS TITULARES ND PUEDAN ASISTIR A LAS SESIONES DE LA COMISION.

EN ESTE ACTO HAGE USD DE LA PALABRA  SINDICATO DESIGNARAN A SUS REPRESENTANTES Y PODRAN REMOVERLOS CUANDD LO JUZGUEN
NECESARID, SIEMPRE Y CUANDD NO SE INTERRUMPA LA ACTIVIDAD ESCALAFONARIA, EL DIF DARA AVISO INMEDIATO DEL CAMBID A LA
COMISION Y EL SINDICATO LO HARA DE ACUERDD A LD ESTABLECIDD EN SUS ESTATUTDS. EL DIF Y EL SINDICATO PODRAN DESIGNAR
REPRESENTANTES SUBSTITUTOS PARA LOS CASOS EN QUE LOS TITULARES NO PUEDAN ASISTIR A LAS SESIONES DE LA COMISION.----------

EN ESTE ACTO HACE ST DE LA PALABRA EL XXXXXXXXXXXXXXXXXX, EN SU CARACTER DE DIRECTOR GENERAL DE RECURSOS HUMANDS, QUIEN
DE CONFORMIDAD A LAS ATRIBLICIONES QUE LE CONFIERE EL ESTATUTO ORGANICO DEL SISTEMA NACIONAL PARA EL DESARROLLO INTEGRAL
DE LA FAMILIA, EN SU ARTICULD 31 FRACCION IX Y POR ACUERDD DEL OFICIAL MAYOR XXXXXXXXXXXXXXXXXX, DECLARA GUE HA TENIDD A
BIEN DESIGNAR COMO REPRESENTANTES PROPIETARIOS AL XXXXXXXXXXXXXXXXXX, SUBDIRECTOR DE CAPACITACION Y DESARROLLD
XXXXXXXXXXXXXXXXXX, SUBDIRECTORA DE CONTROL DE PERSONAL Y COMO REPRESENTANTES SUSTITUTOS A LA XXXXXXXXXXXXXXXXXX, JEFE
DE DEPARTAMENTO DE RECLUTAMIENTD Y SELECCION, XXXXXXXXXXXXXXXXXX, JEFE DE DEPARTAMENTO DE CONTROL DE PLAZAS: ASI MISMO
MANIFIESTA QUE LA TITULAR DEL ORGANISMO DE ESTE SISTEMA NACIONAL DIF, XXXXXXXXXXXXXXXXXX, EN LOS TERMINDS DEL ARTICULO 52
DEL REGLAMENTD DE ESCALAFOIN HA TENIDO A BIEN DESIGNAR COMO SECRETARIO EJECUTIVO DE ESTA COMISIAN AL XXXXXXXXXXXXXXXXXX,
DIRECTOR DE DESARROLLD DE RECURSOS HUMANDS. --mmmmmmmmmm e
EN ESTE ACTO HACE USD DE LA PALABRA  XXXXXXXXXXXXXXXXXX, SECRETARIO GENERAL DEL SINDICATO NACIONAL DE LOS TRABAJADORES
DEL SISTEMA NACIONAL PARA EL DESARROLLO INTEGRAL DE LA FAMILIA, QUIEN DE CONFORMIDAD CON LAS ATRIBUCIONES QUE LE CONFIERE
EL ESTATUTO DEL SINDICATO NACIONAL DE TRABAJADORES DEL DIF, EN SU ARTICULO B9 FRACCION |, DECLARA QUE HA DESIGNADD COMD
REPRESENTANTES PROPIETARIDS DE LA ORGANIZACION SINDICAL A LOS CC. XXXXXXXXXXXXXXXXXX Y XXXXXXXXXXXXXXXXXX, QLIENES
FUERON ELECTOS EN SUS CARGOS EN EL CONGRESOD NACIONAL ORDINARID DE LA ORGANIZACION SINDICAL CELEBRADD LOS DIAS
XXXXXXXXXXXXXXXXXX; ~ AST MISMO DESIGNA COMD REPRESENTANTES SUBSTITUTOS A LOS CE. XXXXXXXXXXXXXXXXXX, CREDENCIAL
XXXXXKXXXXXKXXXXXX Y XXXXXXXXXXXXXXXXXX, CREDENCIAL XXXXXXXXXXXXXXXXXX -

(UEDANDD INTEGRADA LA COMISIGN NACIONAL MIXTA DE ESCALAFON COMO A CONTINUACION SE DESCRIBE:
POR EL DIF NACIONAL

XXXXXKXXXXXKXXXXXKXXXXXKXXXXXXX
DIRECTOR GENERAL DE RECURSOS HUMANDS

SECRETARIO EJECUTIVD

. P. XXXXXXXXXXXXX XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX
REPRESENTANTE PROPIETARID REPRESENTANTE PROPIETARID

REPRESENTANTES SUSTITUTOS
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XXXKXXXXXXXXXXXXXXXXX XXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXXX

POR LA ORGANIZACION SINDICAL

XXKKXKXXXXXXXXXXXXXXXXXX
SECRETARID GENERAL

XXXXXXXXXKXXXXXXXXXXXXX XXKKXKKXXXXXXKXKKXXXXXXXXX
REPRESENTANTE PROPIETARID REPRESENTANTE PROPIETARID

REPRESENTANTES SUSTITUTOS

XXXXXXKXXXXXXXXXXXXX XXKXXKKXXXXXXXXXXX

SIENDO LAS XXXX HORAS DEL MISMO DIA Y EN EL MISMO LUGAR DE INICIC, SE DA POR CONCLUIDA LA PRESENTE ACTA FIRMANDOD TODOS LOS
(JUE ENELLA INTERVINIERON, LA PRESENTE SE ELABORA EN SIETE JUEGOS PARA LOS FINES LEGALES Y ADMINISTRATIVOS A QUE HAYA LUGAR.-
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Anexo B. Condiciones Generales de Trabajo 2016 — 2018
Capitulo XX. De las Comisiones Mixtas

Articulo 112. En el DIF se estableceran de conformidad al articulo 7 de estas Condiciones,
las siguientes Comisiones Mixtas: |I. Bolsa de Trabajo; Il. Escalafon; Ill. Capacitacion y
Productividad; 1V. Seguridad y Salud en el Trabajo; V. Uniformes, Ropa de Trabajo y
Equipo de Proteccion Personal; VI. Conciliacion y Arbitraje; VII. Premios, Estimulos y
Recompensas; y, VIII. Fomento de Actividades Civicas, Sociales, Culturales y Deportivas.
Para la integracion y funcionamiento de las Comisiones a que se refiere este articulo, se
observaran las siguientes bases: A) Estaran integradas por un Secretario Técnico y por
igual nimero de representantes institucionales y sindicales. Por cada representante
propietario del DIF y del Sindicato, se debera designar un representante suplente. B) En
cuanto a su funcionamiento y operacion, las Comisiones se regiran por sus respectivos
reglamentos que seran establecidos y actualizados de comun acuerdo, entre el DIF y el
Sindicato. C) Las Comisiones a que se refiere el presente articulo podran, atendiendo a
la materia y al cumplimiento de sus objetivos, apoyarse en Subcomisiones Auxiliares
siempre que se encuentren debidamente reconocidas en los reglamentos respectivos. D)
En el caso de la Comisién Mixta de Conciliacién y Arbitraje, ésta debera estar integrada
por quien designe el DIF y el Sindicato.

Articulo 113. La Comision Mixta de Bolsa de Trabajo es el 6rgano colegiado encargado
de establecer las normas, procedimientos, tramites y requisitos que deberan satisfacer
los candidatos para su registro en la bolsa de trabajo, asi como la designacion para
ocupar plazas vacantes de puestos de pie de rama, Unicas y escalafonarias desiertas.
Esta Comisidén observara lo sefialado por el articulo 17 de estas Condiciones, por el
Catalogo de Puestos y lo previsto por su Reglamento.

Articulo 114. La Comision Mixta de Escalafon, es el 6rgano colegiado auténomo
encargado de establecer las normas, instrumentar el sistema escalafonario y supervisar
los procedimientos para la promocién de los trabajadores con nombramiento definitivo o
provisional, asi como implementar los procedimientos para la promociéon de plazas,

permutas y cambios de adscripcion de conformidad a lo previsto en el inciso C) del
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articulo 66 de estas Condiciones. Esta Comision estara sujeta a lo dispuesto por el Titulo
Tercero de la Ley, Catalogo de Puestos y a su Reglamento respectivo.

Articulo 115. La Comision Mixta de Capacitacion y Productividad, es el 6rgano colegiado
encargado de aplicar planes y programas permanentes de adiestramiento, capacitacion
y desarrollo, asi como dictaminar el otorgamiento de becas en sus diferentes
modalidades, a efecto de elevar la productividad y el nivel de vida de los trabajadores.
Articulo 116. La Comision Central de Seguridad y Salud en el Trabajo, es el 6rgano
colegiado encargado de promover y vigilar el cumplimiento de la normatividad que en
esta materia tiene establecida el ISSSTE y el Reglamento de la propia Comision, asi
como establecer las medidas de deteccidn, prevencion y correccion de factores de riesgo,
a efecto de garantizar los minimos de seguridad e higiene en beneficio de los trabajadores
y de los centros de trabajo.

Articulo 117. La Comisién Mixta de Uniformes, Ropa de Trabajo y Equipo de Proteccion
Personal, es el érgano colegiado encargado de establecer las normas, procedimientos y
catalogos, asi como de regular la dotacion de uniformes, ropa y equipo de proteccion
personal en la calidad y cantidad que se requieran, tomando en cuenta la normatividad
aplicable en la materia, la prestacion del servicio asignado y la region geogréfica en la
que se labore.

Articulo 118. La Comisién Mixta de Premios, Estimulos y Recompensas, es el érgano
colegiado encargado de promover, vigilar y transparentar los procedimientos que en esta
materia establecen las presentes Condiciones.

Articulo 119. La Comision Mixta de Fomento de Actividades Civicas, Sociales, Culturales
y Deportivas, es el érgano colegiado encargado de establecer las acciones que auxilien
e impulsen la organizacion, desarrollo y difusion de dichas actividades en el DIF.
Articulo 120. La Comision Mixta de Conciliacion y Arbitraje, es el érgano encargado de
analizar los conflictos laborales que se susciten entre el DIF y los trabajadores, con la
participacion que corresponda al Sindicato, conforme al Reglamento que al efecto se
emita.

Articulo 121. Para efectos de la fracciéon IV del articulo 20 de las presentes Condiciones,
el DIF a través del Secretario General del Comité Ejecutivo Nacional del Sindicato,
entregara la cantidad de $40,000.00 (Cuarenta mil pesos 00/100 M.N.) mensuales, en
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término de las disposiciones aplicables y sujeto a la disponibilidad presupuestal, a efecto
de que los trabajadores que en ejercicio de sus funciones requieran de asesoria juridica
permanente, sean representados por esa Organizacion Sindical en procedimientos de
orden penal, laboral, civil, administrativo, etc. Por incurrir en responsabilidad.

Articulo 122. EI DIF y el Sindicato sumaran esfuerzos para fomentar una cultura de trabajo
orientada a mejorar la productividad y la calidad de los servicios, de tal suerte que los
trabajadores comprendan que el bienestar economico depende del mejoramiento de los
MisSMOosS y que sin este requisito no sera posible su consolidacion y desarrollo. En términos
de lo dispuesto por el articulo 91 de la Ley Federal de Trabajadores al Servicio del Estado,
reglamentaria del Apartado B del Articulo 123 constitucional, estas Condiciones
Generales de Trabajo se sujetaran a las previsiones presupuestarias que al efecto
autorice anualmente la H. Camara de Diputados en el Presupuesto de Egresos de la

Federacion, al Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia.
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Anexo C. Reglamento de Escalafon

Para garantizar la autonomia de la Comision Nacional Mixta de Escalafon, Institucion
y Sindicato, pondran a las personas idoneas para el desempefio de dicha funcién;
otorgandoles las facilidades necesarias, asi como la documentacion vy listas de todas
aguellas plazas que queden vacantes, sefialando el tipo de nombramiento y la fecha en
que se encuentran a disposicion de la propia comision, apoyandose también en los
organos auxiliares que se considere pertinentes, para estar en posibilidades de emitir
resoluciones con argumentos sélidos que definan a los ganadores de los concursos; sin
la intervencién desde luego de las autoridades ajenas a la propia comision, resolviendo
de igual manera los recursos que se presenten ante la comision, con las facultades
inherentes a la misma.

Capitulo |
Disposiciones Generales

Articulo 1.- Las disposiciones contenidas en este reglamento son de observancia
obligatoria y general para el DIF, el sindicato, los trabajadores de base y la comision
nacional mixta de escalafén; la cual tendra caracter de 6rgano autbnomo para aplicar y
vigilar el cumplimiento de las disposiciones que se deriven en materia de escalafon.
Articulo 2.- El presente reglamento tiene por objeto cumplir las bases establecidas en el
titulo tercero, capitulo primero de la ley y normar el sistema escalafonario para los
trabajadores de base y provisionales del DIF; asi mismo, organiza el sistema, regula los
procedimientos para la promocion y permutas a que deben ajustarse, asi como las
facultades, obligaciones y atribuciones de la comisién y de sus 6rganos auxiliares.
Articulo 3.- Para los efectos del presente reglamento se denominaran:

l. El Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia, como “El DIF”.

Il. El Director General del Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la

Familia, como “El Titular”.
M. El Sindicato Nacional de Trabajadores del Sistema Nacional para el Desarrollo
Integral de la Familia, como “El Sindicato”.
V. La Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, como “La Ley’.

V. La Ley Federal del Trabajo, como “La Ley Federal del Trabajo”
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VI. La Comision Nacional Mixta de Escalafon, domo “La Comisiéon”.
VIl. Los Trabajadores de base y provisionales del Sistema Nacional para el
Desarrollo Integral de la Familia, como “Los Trabajadores”.
VIIl. Las Condiciones Generales de Trabajo del Sistema Nacional para el Desarrollo
Integral de la Familia, como “Las Condiciones”.
IX. El Tribunal Federal de Conciliacion y Arbitraje, como “El Tribunal”.
X. La Junta Federal de Conciliacién y Arbitraje, como “La Junta”
Articulo 4.- Para los efectos del presente reglamento se entiende por:
A) Plaza de pie de rama, la Ultima categoria del catalogo general de puestos, que
corresponde al de auxiliar de servicios y mantenimiento y auxiliar administrativo.
B) Vacante definitiva, la que queda sin titular por alguna promocion o terminacion de
los efectos del nombramiento.
C) Vacante provisional, la que queda libre por un tiempo mayor de seis meses, ya sea
que el titular se encuentre gozando de licencia en los términos de la fraccion viii del
articulo 43 de la ley, se encuentre sujeto a proceso judicial, o bien, hasta en tanto
prescriban las acciones correspondientes.
D) Plaza de nueva creacion, aquella que se crea en el presupuesto de egresos del
DIF y que por ser de base, se incorpora al escalafén.
Articulo 5.- Para efectos del presente reglamento, serdn trabajadores de base y
provisionales aquellos que tengan nombramiento de acuerdo a los articulos 10 y 15
fraccion 1l de las condiciones respectivamente.
Articulo 6.- El derecho a ascenso corresponde a los trabajadores de base y
provisionales, con un minimo de seis meses en la plaza que actualmente ocupa, hasta
un dia antes de la fecha de ascenso escalafonario, de acuerdo al procedimiento que
establece este reglamento. Los trabajadores que ocupen una plaza provisional podran
concursar por una definitiva del mismo nivel (promocién horizontal).
Capitulo II
Del Escalafon
Articulo 7.- Se entiende por escalafdn, el sistema organizado conforme a las bases
establecidas en el titulo tercero, capitulo primero de la ley, para efectuar las

promociones de ascenso de los trabajadores y autorizar las permutas.
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Articulo 8.- El DIF a través de la direccion de recursos humanos, dara a conocer a la
comision, las vacantes que se presenten dentro de los 15 dias siguientes en que se
dicte el aviso de baja 0 se apruebe oficialmente la creacion de plazas de base, y
proveera a la comision las caracteristicas de las vacantes, en cuanto al tipo de
nombramiento a cubrir y si tiene titular, el nombre de éste ultimo.

Articulo 9. El derecho de un trabajador a ascender escalafonariamente, se determina
mediante la evaluacion que se lleve a cabo de los factores:

l. Conocimiento funcional del puesto en el area en donde se ubique la vacante.
Il. Capacidad sobre el ejercicio del trabajo.

Il Experiencia laboral

IV.  Antigledad, y

V. Asistencia y puntualidad

Articulo 10.- Los trabajadores tendran derecho a cambiar de rama, aun cuando
desempeiien funciones propias de un grupo diferente, si solicitan concursar y
someterse a examen de competencia que demuestre que estan suficientemente
capacitados para desempeniar las funciones propias de la plaza de rama diferente a
la que han sido nombrados.

Articulo 11.- Para efectos del articulo anterior los concursantes deberan cumplir con
los requisitos que correspondan a la plaza a la que desea concursar y que son
determinados en el boletin escalafonario correspondiente.

Articulo 12.- La convocatoria a concurso de vacantes escalafonarios, en todos los
casos sera general y la puntuacion final decidira el otorgamiento de la vacante, la cual
se establecera sumando la puntuacién de la evaluacion que se lleve a cabo de los
factores escalafonarios que se fijan en la forma establecida en los Articulos 16 al 20
del presente reglamento, a una misma fecha para todos los aspirantes. En las
categorias en que, por los requisitos sefialados sea necesario acreditar la capacidad
mediante titulos profesionales, curriculo-vitae u otra documentacion idénea, la
comision mediante el cuidadoso analisis de ellos determinara en quien recaera el
dictamen escalafonario. De establecerse la vacante por no existir participantes, o si
los hay que no hayan cumplido con los requisitos establecidos, o bien que no hayan
aprobado la evaluacion de los factores hecha por la comision, de contar con
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trabajadores en bolsa de trabajo del propio escalafén en la misma plaza, se ofrecera
su cobertura a los de mejor puntuacion de manera descendente hasta su ocupacion.
De persistir la vacante, ésta se pondra a disposicion de la direccion de recursos
humanos.

Capitulo I

De las Permutas

Articulo 13.- El trabajador tendra derecho a permutar la plaza de la que sea titular,
cuando exista otro trabajador de diferente area que reuna los requisitos de la plaza-
puesto, del mismo nivel, con un minimo de seis meses en el DIF y que manifieste su
voluntad de cambio.
Articulo 14.- los trabajadores que deseen permutar, deberan presentar solicitud ante
la comision en la que incluiran nombre, centro de trabajo, teléfono, horario y el area
solicitada.
La comision emitird un boletin de permutas con los datos de los trabajadores,
auxiliindose de las unidades administrativas y el sindicato para su distribucion y
publicacién, quienes ademas vigilaran que los boletines permanezcan colocados
hasta que la comisién determine sean retirados.
Los interesados en alguna plaza del boletin de permutas, se pondran en contacto con
el trabajador para establecer un acuerdo que debera ser firmado por los interesados,
jefes de departamento y responsables de unidades administrativas. La solicitud de
referencia se hara llegar a la comision, la que dictaminard su procedencia siempre
que no se lesionen derechos de otros trabajadores ni la operatividad de las areas.

Capitulo IV

De la Evaluacion

Articulo 15.- Los factores escalafonarios se evaluardn de acuerdo con el
procedimiento que establezca el presente reglamento.
Articulo 16.- El factor conocimiento funcional del puesto, tendra un valor de 70 puntos
dentro de un total de 100 y sera calificado con base en la aplicacion de un examen
escrito y de ser necesario complementado con un examen practico que aplique la
direccion de recursos humanos con el apoyo de la comision y subcomisién mixta de

escalafon.
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Cuando proceda la aplicacion de ambos exdmenes, el escrito y préctico, a efecto de
no alterar la puntuacion total de 100 puntos, se considerardq un valor de 35 puntos
para cada uno. Para tal efecto, la Direccion General de Recursos Humanos
conjuntamente con las areas que integran el DIF, coordinara la elaboracion o
complemento de exdmenes técnicos de conocimientos por funcion especifica del
puesto en concurso.

Los conocimientos de los trabajadores en general, se calificaran dentro de una escala
de valores que sefiale puntuacion para los documentos que acrediten estudios propios
de una profesién, especialidad, labores administrativas o para aquellos que acrediten
el conocimiento practico o experiencia en el desempefio de la plaza o de otra similar,
y con las pruebas tedricas, practicas y/o manuales que la comision estime necesario
gue se realicen. Precisando los lineamientos y los casos en que estos procedan, aun
practicando la revaloracion de los exdmenes que crean pertinentes bajo la
coordinacion de ésta, con apoyo de las subcomisiones técnicas que lo requieran.

La calificacion minima aprobatoria de la evaluacion técnica (evaluacion tedrica y
evaluacion practica, si se aplicase esta ultima) es del 70 por ciento, esto para
continuar con la evaluacion de los demés factores escalafonarios, de no ser el caso,
se termina la evaluacion del candidato.

Las constancias de estudios deberan ser expedidas por instituciones legalmente
autorizadas o en su caso demostrar haber asistido a los cursos impartidos por el
departamento de capacitacién y desarrollo de la direccion de recursos humanos.
Articulo 17.- El factor competencias laborales tendra un valor de 10 puntos, dentro
de un total de 100. Este sera determinado con base en los resultados obtenidos de la
aplicacion de una bateria psicoldgica que apruebe la comisién, la cual pretende dar a
conocer las capacidades sobre el ejercicio del trabajo que posee el trabajador para el
adecuado desempeiio de sus funciones en un nuevo puesto.

Articulo 18.- La evaluacion de la experiencia laboral tendra un valor de 10 puntos,
dentro de un total de 100. Estar4 determinada por toda aquella actividad que el
trabajador demuestre sobre sus capacidades y aptitudes sefaladas en su curriculo.
Articulo 19.- El factor antigliedad solo se tomara en cuenta como factor de desempate

cuando dos o mas trabajadores hayan obtenido el mismo puntaje después de evaluar
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los 4 factores escalafonarios, en este sentido, aquel que tenga mas afios de servicio
sera el ganador de la plaza en concurso.

Se considerara como tiempo efectivo de servicios para este fin, el que transcurra
mientras un trabajador goce de licencia en los términos de la fraccion viii, incisos a) y
d) del articulo 43 de la ley.

Articulo 20.- El factor puntualidad y asistencia tendrd un valor de 10 puntos, dentro
de un total de 100. Sera calificado por el cumplimiento efectivo por parte del trabajador
de los horarios o jornadas de labores que conforme a su nombramiento tiene
obligacion de cubrir.

Para el efecto, la Direccion General de Recursos Humanos proporcionara los registros
correspondientes los cuales deberan basarse de un afio calendario a la fecha de
concurso.

Aquellos trabajadores que no tengan el afio cumplido de labores en la institucion, el
calculo se les har& proporcionalmente con el nUmero de meses trabajados.

Articulo 21.-La minima calificacién aprobatoria sera de 70, dentro de un total de 100
puntos, teniendo la comisién la facultad de revisar los examenes de los concursantes
con la finalidad de evaluarlos y poder emitir una calificacién definitiva.

Articulo 22.- Para que los trabajadores estén vinculados al desarrollo laboral y con
una mayor preparacion para los concursos escalafonarios, el DIF y el Sindicato,
tendran la responsabilidad de vigilar la aplicacion de programas de capacitacion y la
participacion de los trabajadores en los cursos impartidos por instituciones con
reconocimiento oficial y del propio departamento de capacitaciéon y desarrollo, con el
propésito de lograr la calidad, cuidado, esmero, responsabilidad y eficacia en la
ejecucion de funciones laborales que los trabajadores tienen asignadas.

Articulo 23.- En el caso de personal de la rama médica y paramédica, se integrara
una subcomisién mixta de escalafén con dos especialistas designados por el titular y
dos por el sindicato, que sefialaran los requisitos para el concurso y realizaran la
evaluacion practica del factor I- Conocimiento funcional del puesto en el area en donde
se ubica la vacante. El resultado de la evaluacién servira para apoyar y complementar

el factor conocimiento funcional del puesto en el area en donde se ubique la vacante,
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que sera presentado a la comision; quien podra confirmar, modificar, o dejarlo sin
efectos.
Articulo 24.- Para la evaluacién de los trabajadores como son choferes, choferes de
camion y chéferes de trailer, los interesados deberan presentar constancia médica
expedida por el CLIDDA (ISSSTE) en el que demuestren que estan clinicamente
sanos para el desempefio de dichos puestos.
Articulo 25.- Los trabajadores que no hayan aprobado la evaluacion de los factores
hecha por la comision, para poder nuevamente concursar por una vacante
escalafonaria, deberan transcurrir 3 meses calendario, y en aquellos casos que asi lo
considere la comision, ésta resolvera lo conducente sobre la posible participacion en
un nuevo concurso del trabajador.
Capitulo V

Del Procedimiento
Articulo 26.- Se denomina Concurso Escalafonario al procedimiento por el cual se
promueve a los trabajadores de base y provisionales del DIF, siempre y cuando
cumplan con los requisitos establecidos por el presente reglamento y el catalogo
general de puestos, el desempefio de un cargo sindical no imposibilita a los
trabajadores para ejercer derechos escalafonarios.
Articulo 27.- Las unidades administrativas de cada area, a través de la direccion de
recursos humanos al tener conocimiento de vacantes escalafonarias definitivas,
provisionales o de nueva creacién, deberan ponerlas a disposicién de la comision
dentro de los 15 dias siguientes a la fecha en que se dio esta, asi como el nivel, clave,
adscripcion, domicilio del centro de trabajo, horario, perfil de puesto, sueldo, nombre
de la persona que la ocupa y causa de la baja, el sindicato y los trabajadores de base
y provisionales podran notificar por escrito a la comisién la existencia de las plazas
vacantes o de nueva creacion de las cuales tengan conocimiento.
Articulo 28.- La comision al tener conocimiento de una vacante o de la existencia de
una plaza de nueva creacion, emitira en un plazo de 15 dias hébiles, un boletin de
concurso en el que conste la fecha de inicio y vencimiento del mismo, denominacién
y tipo de la plaza, adscripcion, domicilio del centro de trabajo, horario, sueldo,

requerimientos académicos o conocimientos practicos. En el boletin se convocara a
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concurso a los trabajadores de base y provisionales a la plaza que se boletina, que
tengan un minimo de seis meses de antigliedad en la plaza actual. Las licencias sin
goce de sueldo por mas de 30 dias invalidan el derecho al concurso de los
trabajadores de base.

Articulo 29.- Los responsables de las Unidades Administrativas de las diversas areas
y del Sindicato tendran la responsabilidad de publicar el Boletin, colocandolo en
lugares visibles en todos inmuebles DIF.

Articulo 30.-El trabajador dentro de los 5 dias habiles siguientes a la fecha de
expedicion del boletin, presentara su solicitud de concurso, en la plaza que le interese
y en la que cubra los requisitos establecidos.

Anexa a su solicitud de concurso debera presentar copia fotostatica del ultimo recibo
de pago, asi como curriculo y los comprobantes de estudios que acrediten la
escolaridad requerida para el desempefio de la plaza a la que desea concursar.
Ningun trabajador podra inscribirse después del cierre del boletin.

Articulo 31.- Posterior al cierre del boletin se evaluaran las solicitudes recibidas
determinando quiénes participaran en el concurso conforme a lo que establece el
presente reglamento.

Articulo 32.- La Direccion General de Recursos Humanos aplicara el examen de
conocimientos correspondiente, segun programa establecido para el proceso
escalafonario, para tal efecto los trabajadores que se inscriban seran enviados a dicha
direccion para que se les informe la fecha del examen y se les entregue la guia de
estudios. Los exdmenes que se vayan a aplicar tendran que apegarse al perfil de
puesto que corresponda a la vacante a concursar, siendo estos elaborados por la
direccién de recursos humanos, en coordinacion con los jefes de las areas en donde
se ubique la vacante.

Articulo 33.- La Comisibn una vez que tenga la calificacion integral de las
evaluaciones de los factores escalafonarios, otorgara el dictamen correspondiente.
Articulo 34.- Una vez que se haya firmado el dictamen por los integrantes de la
Comisién, se enviara de inmediato al departamento de estudios técnicos de personal

para su cumplimiento y tramites administrativos.
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Articulo 35.- En el caso de empate, la plaza sera concedida en primer término a los
trabajadores del mismo Departamento y Direccidn respectivamente, al que pertenece
la vacante que se concurso de persistir el empate se procedera a decidir a favor del
trabajador que compruebe que es la Unica fuente de ingresos.

Articulo 36.- La Comision notificara por escrito el resultado del concurso a los
trabajadores participantes, asi como a las Unidades Administrativas, quienes deberan
informar del hecho a los jefes inmediatos donde se ubica la vacante.

Articulo 37. Los trabajadores presentaran por escrito su inconformidad dentro de los
cinco dias habiles siguientes a la fecha en que se notifico la resolucion, después de
concluido este plazo, no procederan las inconformidades.

Articulo 38.- Las inconformidades que se puedan presentar, seran por algunos de los
siguientes motivos:

A) Cuando a su juicio existan circunstancias que les afecten.

B) Cuando en los exdmenes hayan detectado alguna irregularidad comprobable.

C) Cuando del resultado del Concurso se desprenda que se hizo una inexacta
evaluacion de los factores escalafonarios.

Articulo 39.- Las inconformidades seran conocidas y resueltas por el pleno de la
comision y su fallo tendra efecto de resolucion definitiva, ningun trabajador podra
inconformarse dos veces por la misma causa.

Articulo 40.- Mientras se resuelven las inconformidades no se podra efectuar ningin
movimiento en la plaza en la que se esta inconformando el trabajador.

Articulo 41.- Las vacantes de categoria inferior que resulten del movimiento
escalafonario respectivo, serdn boletinadas en el siguiente proceso escalafonario;
después de haberse realizado la cobertura de las plazas escalafonarias concursadas.
Articulo 42.- Los trabajadores ascendidos a vacantes con titular, serdn nombrados
con caracter de provisional, de manera que en caso de que el titular de la plaza
regrese al servicio, automaticamente se correra en forma inversa el escalafon,
conforme lo establece el articulo 64 de la Ley.

Articulo 43.- Los trabajadores que ocupen una plaza provisional, por dictamen

escalafonario, tendran derecho a su basificacion sin necesidad de someterse a nuevo
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concurso, cuando la vacante temporal que ocupan provisionalmente, quede
establecida en vacante definitiva.

Articulo 44.- Los dictamenes que queden firmes obligaran al DIF, al sindicato, a los
trabajadores y s6lo seran modificados o revocados por resolucion definitiva de la
autoridad competente.

Articulo 45.-La notificacion del dictamen de ascenso de un trabajador se hara por
escrito a los interesados y a las areas involucradas, inmediatamente después de
emitido el dictamen de la Comision.

Articulo 46.- Una vez que se haya dictaminado un ascenso, las areas no podran
modificar el horario, ni los centros de trabajo sin el consentimiento de los trabajadores
beneficiados.

Articulo 47.- En materia de procedimiento, todas aquellas cuestiones que se
presenten y que no estén reguladas expresamente en este Capitulo, seran decididas
por la Comisién, estableciendo lineamientos generales. Capitulo VI de la Comision
Nacional Mixta de Escalafon.

Articulo 48.- La Comision es el 6rgano encargado de aplicar y vigilar el cumplimiento
de este Reglamento y las disposiciones que de él se deriven, la cual tendra jurisdiccién
en todo el pais y residir4 en el Distrito Federal.

La Comision Nacional Mixta de Escalafon, gozara de las facultades para la resolucion
de los casos que seran presentados para su evaluacion disfrutando de la autonomia
suficiente para tomar las determinaciones de acuerdo al presente reglamento.
Articulo 49.- Para el buen desempefio de la Comision, el DIF a través de la Direccion
General de Recursos Humanos, proporcionard un Catalogo General de Puestos, el
cual debera contener la descripcion de puestos, el perfil propio de cada plaza y un
tabulador de sueldos actualizado de acuerdo a politicas hacendarias.

Articulo 50.- El DIF a través de la Direccion General de Recursos Humanos,
proporcionara a la Comision, los medios administrativos y materiales para su eficaz
funcionamiento como son: escritorio, papeleria, lugar de trabajo, computadora,
catdlogo general de puestos y en general los medios suficientes para el logro del

objetivo de la referida comision.
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Articulo 51.- La Comisién sera auxiliada para el cumplimiento de sus atribuciones,

responsabilidades y objetivo, por las areas que ésta determine.

Articulo 52.- Para efectos del articulo anterior, la comision se integrard con dos

representantes del DIF y dos del Sindicato, que tendran caracter de propietarios, asi

como un secretario ejecutivo quien sera designado por el titular y coordinard las
actividades y reuniones de dicho 6rgano y recibird las inconformidades y toda la
documentacion. El DIF y el Sindicato podran designar a sus representantes suplentes
para los casos en que los titulares no puedan asistir a las sesiones de la comision.

Para los casos de urgencia, el Titular y el Sindicato nombrardn por escrito

representantes emergentes para cubrir la inasistencia de los titulares o suplentes.

Articulo 53.- el DIF y el sindicato podran designaran a sus representantes, y podran

removerlos cuando lo juzguen necesario, siempre y cuando no se interrumpa la

actividad escalafonaria, el DIF dar4 aviso inmediato del cambio a la Comision y el

Sindicato lo haré de acuerdo a lo establecido en sus estatutos.

Articulo 54.- La Comision tendra las siguientes funciones:

l. Vigilar la aplicacién del presente reglamento, asi como la de promover los
recursos legales que la Ley otorga para la ejecucién de sus resoluciones.

Il. Integrar el Sistema Escalafonario con base en los niveles que han sido
considerados en el catalogo general de puestos.

Il. Convocar a concurso escalafonario a los trabajadores de base y provisionales
del DIF, que puedan aspirar a ocupar las vacantes.

V. Dictaminar el ascenso a favor de los trabajadores que de acuerdo con la Leyy
el presente reglamento, demuestren poseer los requisitos establecidos para
cada una de las plazas.

V. Autorizar las permutas que soliciten los trabajadores de acuerdo a las
disposiciones contenidas en el presente reglamento.

VI. Resolver las inconformidades que presenten los trabajadores en relacion a
aguellos dicthimenes que no les hubieran beneficiado.

VIl.  Resolver las recusaciones y excusas que se planteen.
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VIII.

Proporcionar la informacion que le soliciten el titular, el sindicato, los
trabajadores o cualquier autoridad competente, referente al proceso
escalafonario.

La comision contara con registros informativos y expedientes de los procesos
escalafonarios realizados, los cuales estaran a disposicion de la consulta de
sus integrantes, y

Para todos aquellos casos no comprendidos en el presente articulo, la comision
en pleno acordara lo conducente y estos se analizaran de manera inmediata
para determinar si deben o no formar parte integrante del presente
Reglamento.

Articulo 55.- Son obligaciones de los integrantes de la Comision:

Asistir a los plenos ordinarios y extraordinarios cada vez que se les convoque.
Cumplir con las actividades que el pleno les confiere, y

Firmar acuerdos, dictamenes y actas que emita la comision.

Articulo 56.- Son facultades de los integrantes de la Comision:

l.
Il
.
V.

Presentar iniciativas al pleno para su estudio y resolucion en su caso.
Resolver sobre los asuntos que se sometan al pleno.
Analizar y evaluar los factores escalafonarios y las pruebas que se realicen, y

Las demas que la Ley y este Reglamento sefialen.

Articulo 57.- El Secretario Ejecutivo de la comisiéon tendré las siguientes facultades:

VI.

Actuar como secretario del pleno.

Levantar las actas de sus reuniones, registrar sus acuerdos y, en general, dar
fe de todo acto de la Comision.

Presentar el orden del dia y la documentacién correspondiente de los puntos a
tratar, escuchando previamente a los miembros de la Comisién.

Convocar a sesiones ordinarias y extraordinarias a los representantes con
caracter obligatorio y de conformidad con un orden del dia previamente
establecido.

Elaborar las propuestas de la comision desprendidas de las reuniones en
pleno.

Registrar los actos administrativos que efectue la Comision.
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VIl.  Comunicar los acuerdos que emita la Comision, notificando a los interesados.

VIII.  Constituir un registro en el que se consignen los acuerdos de la Comision, el
cual estara a disposicion de sus integrantes.

IX. Formular las minutas, recabando la firma de los representantes.

X. Vigilar el cumplimiento de las actas y acuerdos de la Comision, efectuando el
seguimiento respectivo.

XI. Registrar e informar oportunamente a la Comisién las inconformidades
(impugnacion), solicitudes de permuta e integrar los expedientes.

Xll.  Ordenar y vigilar la formulacion y tramite de la documentacion que se origine
con los dictimenes emitidos por la comisién o por las inconformidades
presentadas por los trabajadores.

XIll.  Decidir con su voto el resultado de aquellos asuntos en los que exista
desacuerdo entre los representantes de la Comision.

XIV. Administrar los recursos humanos y materiales de la Comision.

XV. Atender la correspondencia que reciba la Comision, y

XVI. Las demas inherentes a su cargo y que se deriven del presente Reglamento,
sin contravenir lo dispuesto por la Ley.

Articulo 58.- El pleno de la comisién se integrara con las dos representaciones.
Articulo 59.- Las votaciones en pleno seran por representaciones y no por
representantes. En caso de desacuerdo de ambas representaciones, se acudira a
escuchar la opinién de un perito en la materia, de persistir el desacuerdo, se acudira al
articulo 54 de la Ley.

Capitulo VII

De las Recusaciones y Excusas

Articulo 60.- Los trabajadores que participen en un procedimiento escalafonario podran
recusar a cualquiera de las personas que intervengan en él, en representacion de la
comision, cuando concurra alguna de las causas siguientes:
A) Que el representante recusado tenga parentesco consanguineo o por afinidad hasta
el cuarto grado con cualquiera de los concursantes.
B) Que el representante recusado este participando como aspirante en el mismo

concurso.
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Articulo 61.-La recusacion deberd presentarse por escrito y previa a la realizacion del
acto en que se hubiese de intervenir la persona recusada, acompafado de las pruebas
correspondientes.
Articulo 62.- Las recusaciones seran estudiadas por el pleno de la comision y, de ser
necesario se hara comparecer al recusado, quien tendra derecho a presentar las pruebas
que estime pertinentes.
Articulo 63.- La comision resolvera la procedencia o improcedencia de la recusacion, y
en su caso solicitara intervenga el suplente del representante recusado.
Articulo 64.- Los miembros de la comisién y los integrantes de los grupos examinadores,
estan obligados a excusarse de intervenir en un procedimiento escalafonario cuando en
ellos concurra cualquiera de las causas sefialadas en el articulo 60 de este reglamento.
La excusa se presentara por escrito y sera atendida de inmediato por la comision, quien
nombrard al sustituto para que continde el procedimiento.
Articulo 65.- Las personas mencionadas en el articulo anterior que debiendo excusarse
no lo hicieran, seran relevadas de su cargo por tiempo indefinido por la parte a la cual
representen.
Articulo 66.- En tal situacién, la comision informara sobre el particular al titular de la
dependencia y al sindicato para que tomen las medidas pertinentes.
Capitulo VI

Disposiciones Finales
Articulo 67.- Con objeto de una mayor equidad laboral, asi como de regulacién en
materia escalafonaria del presente reglamento, se interrelacionaran las normas
establecidas en este ordenamiento, con las disposiciones correlativas de las condiciones.
Articulo 68.- ElI DIF impartirA cursos de capacitacion y desarrollo para que los
trabajadores adquieran los conocimientos y habilidades suficientes, que les permitan
obtener mejoras econOmicas y ascensos escalafonarios, conforme al presente
reglamento.
Articulo 69.- Seréa obligacion de los directores, subdirectores y jefes de departamento del
area donde se encuentre adscrito el trabajador, el otorgarle a este las facilidades
necesarias para que presente los examenes y realice los tramites correspondientes para

efectos de escalafon.
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Articulo 70.- En los casos no previstos por este reglamento se estard a lo que resuelva
el pleno en la comision.

Transitorios
Primero. - El presente reglamento entrara en vigor al dia siguiente de la fecha de su
deposito en el tribunal federal de conciliacién y arbitraje.
Segundo. - Se deroga todo ordenamiento que se haya expedido con anterioridad en la
materia que regula este instrumento laboral, quedando vigentes las disposiciones que no
contravengan el presente.
Se expide el presente reglamento con fundamento en lo dispuesto por la Fraccion VIII del
Apartado 123 Constitucional, en el Titulo Tercero de la Ley Federal de los Trabajadores
al Servicio del Estado y de las disposiciones relativas de las Condiciones Generales de

Trabajo vigentes en el Sistema Nacional para el Desarrollo Integral de la Familia.
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Anexo D. Cédula de descripcion de puesto

SISTEMA NACIONAL PARA EL DESARROLLO INTEGRAL DE LA FAMILIA
-CEDULA DE IDENTIFICACION DE PUESTO-

CATALOGO DE PUESTOS DE LA
RAMA MEDICA, PARAMEDICA Y AFINES

DATOS DEL PUESTO

NOMBRE DEL APOYO ADMINISTRATIVO EN SALUD NIVEL: A-4

PUESTO:

PUESTO Educadora GRUPO : Afin

ESPECIFICO:

CODIGO: M 03022 TABULADOR: Rama Médicay
Paramédica

TIPO: Base ESTRUCTURA: Operativo

A QUIEN REPORTA:  Coordinador Técnico QUIEN LE Nifiera

(POR FUNCIONES) REPORTA:

(POR FUNCIONES)

MISION DEL PUESTO

ESPECIFICAR Y APLICAR LAS TECNICAS Y PROCEDIMIENTOS EDUCATIVOS CON LOS MENORES, A FIN DE
ESTIMULAR SU DESARROLLO FISICO, PSICOLOGICO Y SOCIAL, Y POR TANTO, LA CALIDAD DE LOS SERVICIOS
QUE OTORGA LA INSTITUCION.

PROFESIOGRAMA

e [ESTANDARIZAR Y EJECUTAR LAS TECNICAS Y PROCEDIMIENTOS EDUCATIVOS CON LOS MENORES, Y
DIRIGIR COORDINAR, REALIZAR, SUPERVISAR Y ASESORAR LAS ACTIVIDADES QUE TIENDEN AL ESTIMULO
INTEGRAL DESDE EL GRUPO DE LACTANTES EN ADELANTE.

e REALIZAR LAS ACTIVIDADES DE FESTIVALES Y EVENTOS ESPECIALES, A FIN DE QUE LOS MENORES SE
DESARROLLEN DENTRO DEL AMBITO SOCIAL, FAMILIAR Y COMUNITARIO.

e PROGRAMAR Y REALIZAR LAS PLATICAS CON LOS FAMILIARES DE LOS EDUCANDOS, ASI COMO ENTRE LAS
NINERAS Y PERSONAL DE APOYO A SU CARGO.

e PROGRAMAR LAS ACTIVIDADES ESPECIALES ASI COMO SU PARTICIPACION EN Y ASISTE A LAS JUNTAS
INTERDISCIPLINARIAS, INFORMANDO S| HUBIERE DETECTADO PROBLEMAS DE CONDUCTA O DE SIGNOS Y
SINTOMAS DE ENFERMEDAD ENTRE ALGUNO DE LOS MENORES.

e PROGRAMAR REUNIONES DE TRABAJO.

e REALIZAR INFORME DE ACTIVIDADES.

e LAS DEMAS INHERENTES AL PUESTO.
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NOMBRE DEL APOYO ADMINISTRATIVO EN SALUD NIVEL: A-4
PUESTO.

PUESTO EDUCADORA CODIGO: M 03022
ESPECIFICO:

REQUISITOS DE OCUPACION

Escolaridad: LICENCIATURA EN EDUCACION PREESCOLAR (TITULADA)
Experiencia: UN ANO.
Adicionales: EL PUESTO REQUIERE DE TECNICAS QUE SE BASAN EN LOS

CONOCIMIENTOS ACADEMICOS, ASi COMO EN LOS DE LA ESPECIALIDAD

Y EXPERIENCIA ADQUIRIDA EN EL AREA.

FACTORES DEL PUESTO
TIPO DE INFORMACION QUE NO CONFIDENCIAL.

MANEJA:

CAPACITACION: CADA ANO.

SUPERVISION Y EL OCUPANTE DEL PUESTO SUPERVISA A UNA PERSONA O A UN

COORDINACION: GRUPO DE SUBORDINADOS QUE DESARROLLAN ACTIVIDADES
SIMILARES.

RELACIONES EL PUESTO REQUIERE CONTACTO CON SU AREA DE TRABAJO Y/O CON

INTERPERSONALES: GENTE EXTERNA, BASICAMENTE PARA RECIBIR Y TRANSMITIR
INFORMACION.

RELACIONES EXTERNAS: EL PUESTO NO REQUIERE DEL TRATO ESPECIFICO CON PERSONAS
AJENAS A LA DEPENDENCIA.
CONDICIONES DE TRABAJO:
ESFUERZO FisicOo: MEDIANO A INTENSO EN PERIODOS CORTOS.
AMBIENTE: CONDICIONES AMBIENTALES CONSIDERADAS COMO FAVORABLES.
PRESION DE TIEMPO: PRESION SUJETA A NECESIDADES DEL SERVICIO Y EVENTOS

EXTRAORDINARIOS.

Vo. Bo. Autorizé

Subdirector de Administracion de Director de Recursos Humanos
Recursos Humanos
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Anexo E. Evaluacién técnica

OFICIALIA MAYOR

DIRECCION GENERAL DE RECURSOS HUMANOS
DIRECCION DE DESARROLLO DE RECURSOS HUMANOS
SUBDIRECCION DE CAPACITACION Y DESARROLLO
DEPARTAMENTO DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION

GUIA PARA LA ELABORACION DE EXAMENES TECNICOS

Este instrumento evaluatorio debe ser elaborado por una autoridad superior y directa, con
responsabilidad del puesto sujeto a su cobertura por los Servidores Publicos del DIF a
evaluar.

Deberd contener en primera instancia un apartado basico y elemental, mismo que

proporcionara una vision global del puesto y del Servidor Publico.

A. Datos personales que debera requisitar el Servidor Pablico al momento de presentar

su Examen Técnico de Conocimientos.

La diversidad en cuanto a la forma y fondo de los cuestionamientos, aportara mayores
elementos de juicio sobre el Servidor Pablico evaluado. Siendo éstos los conocimientos de
evaluacion del desempefio de Servidores Publicos los que se describen a continuacion:
« Conocimientos generales del funcionamiento y operacion del Sistema Nacional DIF.
o Conocimiento del puesto.
« Conocimiento de técnicas de gestion.
« Conocimiento de la aplicacion de la normatividad inherente a la gestion del puesto.
« Conocimiento para desarrollar proyectos de innovacion. (Si fuera el caso)
« Otros conocimientos que considere convenientes el Servidor Publico con autoridad
superior y directa al puesto.
La parte evaluatoria del Examen Técnico de Conocimientos estard conformada por
preguntas cerradas con la siguiente estructura:
1. Cerradas
1.1 Dicotomicas
1.2 Relacion de Columnas
1.3  Opcion Mdltiple
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CONCEPTO

DEFINICION Y/O TRATAMIENTO

e Preguntas
Cerradas.

e Dela
Estructura
Bésica del
Examen

Técnico.

° HOja de
Identificacion y

Autorizacion.

Es aquel cuestionamiento, en donde no se le dara al Empleado
Federal, la oportunidad de contestar libremente, es decir, se le
proporcionaran parametros de respuesta.

Preguntas Dicotémicas: son aquellas en donde se establece un
concepto, a efecto de que el Empleado Federal indique si es falso o
verdadero.

Relacion de Columnas: son aquellas en donde se establecen dos
conceptos, mismos que se complementan y que seran ordenados en
dos columnas, a efecto de que el Empleado Federal los relacione.
Opcidn Mdltiple: son aquellas en donde se establece una pregunta,
acompafnada de tres opciones de respuesta, a efecto de que el

Empleado Federal elija la que considere adecuada.

A fin de que el instrumento goce de confiabilidad y validez, se debera
estructurar con un minimo de:

- 30 preguntas Dicotomicas

- 20 preguntas de Relacion de Columnas

- 30 preguntas de Opcién Mdltiple

Acreditar los Exadmenes Técnicos de Conocimientos de Empleado
Federal del DIF que conducirdn los Procesos Selectivos para el
ingreso 0 promocién del personal que conforme el Programa de

Escalafon.

En la elaboracion del examen técnico de conocimientos, debera estipular las respuestas

correctas que permitan al evaluador calificarlas conforme a su cometido; es decir, deberan

presentar su proyecto de examen en dos tantos, uno con las respuestas correctas y el otro

sin respuestas, utilizando el programa Word, letra arial no. 12 y remitirlos en USB a la

direccion general

de recursos humanos, especificamente al departamento de

reclutamiento y seleccion, a nombre del Licenciado en turno.
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Anexo F. Evaluacion practica o de ejecucion

PUESTO DE COCINERA

NOMBRE:
CRED: Lugar de adscripcion:
FECHA:
FACTORES A CALIFICAR PESIMO MALO REGULAR BUENO EXCELENTE
1 4 6 8 10
3 5 7 9

PREPARACION DE
ALIMENTOS

e Lavado

e Desinfectado

e Picado
e Coccion
e Sazébn

e Almacenamiento
(Manejo de alimentos
perecederos y no
perecederos)

GRAMAJES

e Equivalentes

HIGIENE Y SEGURIDAD

e Uniforme

e Limpieza

¢ Manejo de Utensilios y

Alimentos

COLABORACION Y
DISCIPLINA

e Seguimiento a

indicaciones
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Anexo G. Competencia laboral
Mediran el factor competencias laborales tendra un valor de 10 puntos, dentro de un total
de 100. Determinado con base en los resultados obtenidos de la aplicacion de una bateria
psicoldgica, la cual sefialara las capacidades sobre el ejercicio del trabajo que posee el

trabajador para el adecuado desempefio de sus funciones en un nuevo puesto.

Grafica 3 Test de los Colores

COL ORSEL

SOMMERE- MUEALIL VTIAIRELL ERINCH REOCASTRO-: 0000

PLEETO: SOEOR TE ADGDTETRATIVG C FECHA: 1402 DILS

GRAFICA DE PONDERACION DE COLORES
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ML Lier ) s1] »
| | |

("] 5 - I

Software SELEC (Sistema de Evaluacion Lider Efectivo y Confiable)
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Gréafica 4 Test de Gordon

NOMBRE: MIRELES ACEVES AURELIO REGISTRO: 0001
PUESTO : SOPORTE ADMINISTRATIVO "C" FECHA: 14012015
INFERICR NORVIAL PRICR
RASGO C P D
25 55 -30
1 Ascendencia
99 75 24
2 Reponsabilidad
93 78 18
3 Estabilidad Emocional
53 75 22
4 Sociabilidad
88 70 18
5 Cautela
90 70 20
6 Originalidad
39 65 -26
7 Relaciones Personales
87 70 17

8 Vitalidad

Candidato
Perfil

Software SELEC (Sistema de Evaluacion Lider Efectivo y Confiable)
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Anexo H. Puntualidad y asistencia

Es el resultado de los factores considerados en el formato denominado factor disciplina.

Y el factor antigliedad puede ser corroborado con el recibo de pago salarial del trabajador.

NOMBRE:
PUESTO:
ANTIGUEDAD: |  PUNTUALIDAD: | | TOTAL: |
FRECUENCIA FRECUENCIA
PUNTUALIDAD Y ASISTENCIA m o PUNTUALIDAD Y ASISTENCIA m ©
01 [ TOLERANCIA 32 | VOLANTE SINDICAL
02 |[RETARDO 34 | JUSTIFICACION DE ASIS. POR COM. SIN.
03 | TOLERANCIA DE GUARDERIA 35 | JUSTIFICACION DE OMISION DE ENTRADA
POR COMISION
04 [JUSTIFICACION DE SALIDA POR 36 | JUSTIFICACION DE OMISION DE SALIDA
SUSP. DE POR COMISION
05 |[JUSTIFICACION DE ASISTENCIA POR 37 | JUSTIFICACION POR FALLA DE LECTOR
CONCURRIR A
06 | FALTA INJUSTIFICADA 43 | LICENCIA CON SUELDO POR GRAVIDEX
07 [ SUSPENSION POR RETARDOS 44 [LICENCIA CON  SUELDO  EXA.
PROFESIONAL
08 | OMISION DE ENTRADA 45 | LICENCIA CON SUELDO POR MATRIMONIO
09 [JUSTIFICACION DE OMISION DE 51 | LICENCIA POR ASUNTOS PARTICULARES
ENTRADA
10 [JUSTIFICACION DE OMIS. DE ENT. 61 | VACACIONES
POR COM.
11 | OMISION DE SALIDA 62 | VACACIONES EXTRAORDINARIAS
12 [JUSTIFICACION DE OMISION DE 71 | INCAPACIDAD EXPEDIDA POR EL ISSSTE
SALIDA
13 [ OMISION DE SALIDA POR COMISION 72 |INCAPACIDAD POR ACCIDENTE DE
OFICIAL TRABAJO
14 [JUSTIFICACION DE OMISION DE 73 | CUIDADOS MATERNOS
ENTRADA
15 | OMISION DE SALIDA POR ACUD. AL 74 |EXCEDE  INCAPACIDAD  REAJUSTE
SIND. SALARIAL
19 [DIA NO LABORADO POR EXC. EN 85 | REINTEGRO POR OMISIONES
PERMISOS
21 [ JUSTIFICACION DE ASISTENCIA 91 | REINTEGRO POR FALTAS
22 [ JUSTIFICACION DE ASIS. POR COM. 93 | ESTIMULO DE ASISTENCIA
OFIC.
23 [ JUSTIFICACION DE ENTRADA (CONS. 94 | ESTIMULO DE PUNTUALIDAD
ASIS.)
24 [ JUSTIFICACION DE SALIDA (CONS. 95 | ESTIMULO DE COLABORACION
ASIS.)
25 | SUSPENSION POR ACTA 96 | ESTIMULO POR SUPERACION
ADMINISTRATIVA
26 | PERMISO ECONOMICO 97 | PAGO DE DIAS ECONOMICOS
27 | ANIVERSARIO DIF 38 | DIA NO LABORADO POR EXCEDERSE EN
CUIDADOS
28 | ONOMASTICO | REVISION GRAL. DE EXPEDIENTE
29 [ PERMISO POR DEFUNCION
31 | DIA DE LAS MADRES
FRECUENCIA (-) FRECUENCIA (+) PORCENTAJE (-) PORCENTAJE (¥)
TOTAL:
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Nombre:

Anexo |. Experiencia laboral

Formato Curricular

Datos personales

NUmero de credencial:

Edad:

Antigiiedad en el puesto:

Nivel de escolaridad

Datos académicos

Documentos soporte

Cursos de actualizacion

Conocimientos informéaticos

Reconocimientos

Documentos soporte

Estudios de posgrado

Desarrollo laboral
(ascensos)

Fecha:
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Anexo J Dictamen

COMISION NACIONAL MIXTA DE ESCALAFON
231 200 00/ C.C. /

Ciudad de México,
C. XXXXXXX XXX XXXXX
TECNICO SUPERIOR AAS A-6
CRED. xxxxX
DIRECCION GENERAL DE REHABILITACION Y ASISTENCIA SOCIAL
(CASA HOGAR NINAS)
PRESENTE

Hago de su conocimiento que de acuerdo al proceso escalafonario correspondiente al Boletin de
Plazas 23/06, la Comisién Nacional Mixta de Escalafén dictamin6 su Ascenso Escalafonario para
ocupar en forma Provisional la plaza de Psic6logo Clinico, No. 661; adscrita al Departamento de
Formacion y Capacitacion para el Desarrollo Institucional, con un horario de 8:00 a 16:00 hrs. de
lunes a viernes; ubicada en Morelos No. 70, Col. Tlalpan, dependiente de la Direcciéon General
de Profesionalizacion de la Asistencia Social, a fin de que se presente a su nuevo centro de
trabajo a partir del 16 de abril de xxxx

Por ello conforme al capitulo V, Articulo 44 fracciones | y VI de la Ley Federal de los Trabajadores,
a partir de la fecha de su nuevo nombramiento deberd desempefiar sus labores con la intensidad
cuidado y esmero apropiados, sujetdndose a la Direccion de sus Jefes y a las Leyes y
reglamentos respectivos; asistiendo puntualmente a sus labores.

Asimismo, se hace un reconocimiento a su esfuerzo, por lo que lo exhortamos a seguirse
superando en beneficio propio y de la institucion con la cual colabora.

Sin otro particular, reciba un cordial saludo.

ATENTAMENTE

LIC. XXXXXXXXXXXXXXXXXX LIC. XXXXXXXXXXXXXXXXXX
SECRETARIO EJECUTIVO REPRESENTANTE PROPIETARIO

c.c.p. Director General de Recursos Humanos.
Secretario General del SINADIF
Director General de Rehabilitacién y Asistencia Social
Director General de Profesionalizacién de la Asistencia Social
Director de Administracién de Recursos Humanos
Subdirectora de Estudios Técnicos de Personal
Jefe de Depto. de Apoyo Administrativo de D.G.R.A.S
Jefe de Depto. de Apoyo Administrativo de la D.G.P.A.S
Comision Nacional Mixta de Escalafon
Consecutivo.

SISTEMA NACIONAL PARA EL DESARROLLO INTEGRAL DE LA FAMILIA
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