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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA-OBJETO DE INVESTIGACION.



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA-OBJETO DE INVESTIGACION.

La actual Administracidn FPiublica se enfrenta a
circunstancias desfavorables como: La no continuidad de planes vy
programas; la mala distribucion del personal; falta de motivacidn
e incentivos hacia el servidor piblico; constante rotacidn del
personal; falta de tabuladores; nepotismo, etc. Gue ha impedido
la marcha adecuada de su funcionaminto.

For 1o tanto el problema objeto de la investigacibn consiste
en determinar las causas que han condicionado la implantacién del
Servicio Civil de Carrera como un proceso de racionalizaciéon de
la administracion de personal en el sector publico, y valorar su
importancia.

Tomando en consideracidn lo anterior, se establece como
principal objetivo lo siguiente:

1.- Determinar los factores que han obstaculizado la

implantaciéon del programa del Servicio Civil de Carrera.



Conocer los objetivos que se pretenden alcanzar con su
implantacidn, asi como los resultados obtenidos a través
de los diferentes intentos gque se han realizado para su
aplicacidn.

Las wventajas gque proporcionaria a la Administracidn
Fiblica su establecimiento.

Determinar la incidencia entre el actual sistema de
administracidn y desarrollo de personal y el proyecto de
Servicio Civil a fin de valorar la infraestructura

existente.



CAFPITULD 1 MARCO HISTORICO.
1.1 ANTECEDENTES DEL SERVICIO CIVIL DE CARRERA EN MEXICO

1.2 CONCEPTO Y FINALIDAD DEL SERVICIO CIVIL.



1.1 ANTECEDENTES DEL SERVICIO CIVIL EN MEXICO.

En 1931, siendo FPresidente de la Reptblica el Lic. Pascual
Ortiz Rubio, se aprobo la Ley Federal del Trabajo, que en su art.
segundo  seflala que las relaciones entre el Estado y sus
servidores se regiran por las leyes de Servicio Civil que se
expidan. Con ello se dio lugar a los reglamentos que fijarén los
estatutos del personal de las instituciones gubernamentales y se
posibilité la organizacion de los trabajadores, que pugnaban por
un estatuto gue garantizara sus derechos en una lucha digna gue
no habla trascendido.

Durante el gabierno del General Abelardo Rodriguez, en abril
de 1932, =1 publico el Acuerdo sobre Organizacidn v
Funcionamiento del Servicio Civil, antecedente del estatuto
juridico. Antes de esos dos esfuerzos del gobierno de la
repiblica sélo se habia tratado de proteger a los servidores
publicos con disposiciones para la obtencidn de pensiones y
Jubilaciones.

Este reglamento administrativo decretado por el General
Rodriguez tuvo por objeto evitar las vejaciones gque sufrian los
trabajadores del estado durante sus labores. De hecho, sin

resultados satisfactorios, que sdlo logré la organizacidn de



nuevas movilizaciones, esta vez abiertas, en demandas de un
trabajo mejor remunerado v seguro, con peridodicas reviciones
para asegurar la estabilidad en el trabajo y enmendar las
condiciones laborales que habian sido olvidadas.

En los trabajadores existia 1la necesidad de luchar contra
los despidos masivos injustificados, la demora en la paga, en
busca de escalofones justos; en sintesis, una serie de problemas
laborales gue requerian resolverse con justicia vy equidad. Desde
esa eépoca, el tema de 1la implantacién del Servicio Civil de
Carrera no se volvio a tocar.

Es hasta junio de 1983, tres meses después de que Manuel
German Parra tomd posesitn como secretario general de la
Federacitn de Sindicatos de Trabajadores al Servicio del Estado
(FSTSEY, en que se da inicioco a 1los trabajos de la Comisién
encargada del Frograma de Elaboracion e Implementacidn del
Servicio Civil de Carrera.

El 29 de junio del mismo affo aparece publicado en el Diario
Oficial de la Federaciétm el acuerdo presidencial por el gque se
crea la Comision Intersecretarial del Servicio Civil, como
instrumento de coordinacion y asesoria del Ejecutivo Federal para
la instauracion del Servicio Civil de Carrera en la

Administracidn Pdblica Federal.



La Comisidtn se integra con los titulares de las Secretarias
de Gobernaciéon, FProgramacidn y Presupuesto, Educacidn Pdblica,
del Trabajo y Previcidn Social v por el secretario general de la
FSTSE.

Esta cuenta con una subcomision técnica, integrada por los
oficiales mayores de las Dependencias de la Administracion
Piblica y tres representantes de la FS5TSE.

En otro nivel de facultades, se crearan ademads comités de
trabajo necesario con los jefes de areas juridicas vy de recursos
humanos de las dependencias que integran la Comision y los
representantes que la FSTSE designe para el caso.

Al respecto, la FSTSE seffalod que la Comisidn
Intersecretarial del Servicio Civil es el foro al mas alto nivel
donde podran revisarse las condiciones de trabajo de 1los
servidores publicos.

Manuel German Parra dijo que “con el Servicio Civil de
Carrera se evitara el arribismo, y compadrasgo que en muchas

ocasiones ha desplazado a los verdaderos trabajadores®. (1}

{1} LLa SPF y el Sistema Macional de Flaneacidn Democratica. p.27



1.2 CONCEPTO Y FINALIDAD DEL SERVICIO CIVIL DE CARRERA.

La evolucidtn de la administracidn requiere de elementos que
le permitan desarrcllar las actividades gque le son asignadas. La
Administracidn Pdblica es un sistema complejo dada la cantidad de
personal que labora en ella, es de gran ayuda el implantar un
sistema capaz de coordinar y organizar al personal que esta a su
cargo.

La instauracidn del Servicio Civil de Carrera es una
sglucian a los problemas de administracidn de personal gue el
sector piblico enfrenta, dicho servicio se encuentra en expansidn
en el mundo; paises como Inglaterra, Francia y Estados Unidos
cuentan con dicho sistema gue les permite contar con una
administracidn dinamica y eficiente. México no se encuentra en el
mismo grado de desar+olla que dichos paises, ser8 de gran ayuda
contar con un sistema de Servicio Civil enfocado a las
necesidades gue enfrenta el pals, en cuanto a administracidn de
personal, estas necesidades son el reflejo de la variedad de
actividades cada vez ma&s complejas que debe desarrollar el
Estado.

La tradicional Administracidn FPdblica cuyas funciones eran

exclusivamente mantener el orden y administrar los servicios



publicos, debe ser sustituida por una administracion propulsora
del desarrollo econtmico y social, que para desempeflar sus
funciones requiere contar con personal competente y con vocacidn
de servicio.

Existe una gran variedad de definiciones sobre el Servicio
Civil, existiendo elementos comunes en cada una de ellas; Dubhalt
Krauss define al Servicio Civil como: "Un conjunto de normas
legales y de politicas y de procedimientos administrativos
basados en las técnicas de administracidon de personal mds
conocidas, para manejar los recursos humanos de la Administracion
Fiblica" (2).

Fara las Maciones Unidas se considera el Servicio Civil para
designar al grupo de funcionarios y empleados: "Un Servicio Civil
de Carrera, al que se le da tambien otros nombres como Vg.
(Servicio Civil o Pdblico), es el cuerpo no politico permanente
de funcionarios que forman la espina dorsal de la administracion®
().

Por 1o anterior podemos conceptualizar el Servicio Civil
como un sistema de administracion de servidores publicos,
distinto del privado, dicho sistema refiere a funcionarios y
empleados no politicos ni militares.

(2) Dahalt Krauss, M. La Administraci6tn de Personal en Sector
Fiblico. Enfoque sistématico. INAP. México 1974. p.é&é.
(Z) Maciones Unidas, La Administracidn Pablica para el

Desarrocllo. Nueva York 1973. p.40



FINALIDAD DEL SERVICIO CIVIL DE CARRERA.

El Servicio Civil lejos de provocar la inmovilidad promovera
2] papel que a la burocracia le toca en el proceso de desarrollo,
al respecto el Presidente de la Repdblica Miguel de la Madrid
afirmé6 en el FPlan Nacional de Desarrollo 1983-1988, que es una
muestra m& de la politica participativa en base a la realidad
del significado del servicio plblico y de los problemas a los gue

se enfrenta este amplio sector.

El Servicio Civil es el medio mas importante para
profecionalizar el trabajo de los servidores piblicos, la
finalidad es la del nuevo ordenamiento que garantice la

estabilidad v seguridad en el empleo, ademés de promover un mayor
grado de responsabilidad, diligencia y eficacia en el servidor
publico, fomentara la vocacidn de servicio mediante una
motivacion adecuada, elevando con ello la productividad y la
calidad en el servicio.

For otra parte trata de promover la capacitaciéon permanente
del personal, estimulando 1la lealtad a las instituciones del
gobierna federal, asi como a la eficiencia, honradez y el control
del gasto pdblico.

Con dicho sistema se persigue asi mismo asequrar el

desempefio de las responsabilidades de los servidores y



funcionarios basados en el mérito, ideoneidad vy capacidad,
svitande con elle el favoritismo, ineficiencia y vicios de

corrupcién que se dan en la Administracion Pdblica.



CAPITULD

LA ADMINISTRACION PUBLICA EN MEXICO.

LA ADMINISTRACION PUBLICA.

SITUACION ACTUAL DE LA ADMINISTRACION PURLICA.
IMPFORTANCIA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA.

LA ADMINISTRACION DE RECURS0S HUMANOS.

SISTEMA ESCALAFONARIO.

ETAPAS DE LA REFORMA ADMINISTRATIVA.



2.1 LA ADMINISTRACION PUBLICA.

Definicibtn.
Es 1la fase del gobiernac que consta de la ordenacidn
cooperativa de personas, mediante la planificacion,

organizaciébn,educacién y direccidn y control de su conducta, para
la realizacidn de los fines del sistema politico.

El Estado con la ayuda de la Administracitn Pdblica emprende
el me joramiento del aparato administrativo, asi caomo el
establecimiento de sistemas adecuados para encausar

convientemente las actividades del gobiernao.

Objetivo de la Administracidn.

Los objetivos de la administracitn son desarrocllar las

actividades guhernamentales, simplificar los procedimientos
administrativos, asl como promover la capacitacidon de 1la
burocracia con la finalidad de servir con mejor capacidad e

integridad a los ideales colectivos como también administrar los
recursos pdblicos vy  regular las leyes en beneficio de 1la
sociedad.

La funcidn de la Administracidn Pdblica es la intermediacidn
entre medios y fines.

Comprende dos sectores: El de determinacién y seleccidn de



los fines, gue se elaboran en politicas, programas y proyectos, vy
el de 1la implementacion de estos fines en un proceso de
transformacidn de insumos.

El primero es un trabajo de investigacitn y andlisis para la
toma de decisiones de politicas a establecer.

El segundo consiste en 1la actividad administrativa por
exelencia, de organizar 1los insumos para llevar a cabo la
implantacién de la praopuesto, a través de metodos vy
procedimientos adecuados, y a 1la posterior operacion de los
mismos que convierte en un flujo regular la actividad y el
producto de la administracidn.

Es por esto 1la gran importancia de la modernizacidn de la
administracibn, asi como mejorar el desempefio y situacidn de los

empleados publicos porque las circunstancias asi lo requieren.

ANALISIS DE LA ADMINISTRACION

La Constitucitn es la Carta Magna donde los Poderes de la
Unitn toman sus fundamentos para desarrollar las funciones para
los que fueron creados estos poderes de dividen en :

FODER E.JECUTIVO.

FODER LEGISLATIVO.

FODER JUDICIAL.



De los tres poderes en que se divide dicho congreso el
Ejecutivo es el encargado de dirigir la administracién, para tal
efecto se crearon dependencias ( Secretarias y Departamentos),
comisiones, organismos, etc.

El Presidente de la Republica es el titular del Ejecutivo
guien planea coordina vy vigila, a *ravés de 1la Comisibn
Intersecretarial para la planeacidtn econdmica y social, la
administracion del pais.

El Poder Legislativo y Judicial son organos que se encargan
de la creaci6n de leyes y del castigo a los infractores de estas
leyes, respectivamente, estos poderes son de apoyo al ejecutivo
para el buen funcionamiento de la Administracidn Piblica.

&t partir del presente siglo se tomaron una serie de medidas
tendientes a regular la relaciones entre el Estado y sus
trabajadores.

El 5 de febrero de 1917 el Presidente Venustiano Carranza
promulga la Constitucidn Politica de México, a partir de 1a cual
se dieron las bases juridicas relativas a los servidores
pidblicos, ya que en ellas se preveé la formulacion de un Servicio
Civil, pero a la vez la Constitucidn se encontrd con un problema
en la aplicaciétn de su articulo 123, porque en 21 se sefiala la

autoridad que se otorga a las legislaturas de los estados para



que formularan sus leyes de %trabajo conforme a las necesidades
requeridas. Esto ocasiontd una desigualdad en cuanto a la
formulacion de dichas leyes porgue no todas las entidades las
formularon con igualdad diligencia, potr lo que se puede sefialar
gquea dicho articulo no regulo satisfactoriamente las relaciones de
trabajo entre el Estado y sus servidores.

Fasaron varios afflos y es hasta 1925 cuando se cred la
Direcciétn General de Pensiones Civiles de Retiro, siendo esta el
antecedente de lo gue hoy conocemos como Instituto de Seguridad vy
Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado, teniendo como
propfsito basico crear un sistema de seguridad social para la
burocracia mexicana.

Cuando se promulgd la ey Federal del Trabajo en 19231 no se
consideraba al servidor p(blico, ya que dicha ley hacia
referencia al trabajo en general sin considerar las relaciones
laborales del Estado y los servidores pdblicos.

El 14 de julico de ese mismo afic por orden del Presidente
Ortiz Rubio, se expide el reglamentoc que fija el estatuto del
personal de la Secretaria de Hacienda y Crédito Pdblico.

En 1934 g1 Presidente Abelardoc L. Rodriguez decreta un
acuerdo en el que se establecia el Servicio Civil por tiempo

determinado, siendo publicado dicho acuerdo el 12 de abril del



mismo afio en el Diario Oficial de la Federacidn definiendolo como
"Acuerdo sobre Organizacion y Funcionamiento de la Ley del
Servicio Civil", este acuerdo se puede ver como el antecedente
del Estatuto Juridico de los Trabajadores al Servicio del Estado,
en el acuerdo se excluia al personal de cardcter politico vy
militar.

Para el funcionamiento de este Servicio Civil era
imprescindible la creacitn de comisiones respectivas encargadas
de vigilar el cumplimiento de las normas sobre ingresos a la
administracidn vy requirimientos para desempefiar los puestos de
las diferentes categorias en que se dividia el servicio segun se
sefMalaba en el acuerdo. Ademis se establecieron normas referentes
a las vacaciones y licencias, permisos y ascensos, regulando
ademas los derechos y obligaciones del personal comprendido en el
Servicio Civil, debido a 1la vigencia limitada gque se le dio a
dicho auerdo se impidid su aplicacion efectiva ademas de que no
se decreto la ley correspondinete.

Fosteriromente en 21 periodo presidencial de Ldzaro Cardenas
se& expide el Estatuto de 1los Trabajadores al Servicio de los
Foderes de 1la Unidn que no era en realidad mas gque una
recopilacidon del acuerdo de 1934 aungque en forma mds

sistematizada y normativa, en este Estatuto se ponia de



manifiesto la necesidad de impartir cursos de capacitacibn para
los trabajadores publicos para adquirir asi los conocimientos
indispensables que les permitiera obtener un ascenso conforme al
escalafén y desempefiar en me jor forma sUS funciones o
actividades.

En este mismo periodo presidencial se establecen las bases
para normar las relaciones laborales entre el Estado y sus
trabajadores dividiendo a estos en dos grupos: de base y de
confianza, siendo los primerns los beneficiados con el Servicio
Civil de Carrera.

En 1941 es revocado por un nuevo Estatuto, gue introducia
cambios como “"la especificacitn de las bases para la formacidn
de escalafones, la prohibicitn a los sindicatos de burdcratas de
adherirse a organizaciones o centrales obreras y campesinas y de
la desaparicidn de juntas arbitrales®.

En ese mismo affo 1la Organizacién Burocratica y corrientes
politicas de México encabezaron una insistente campafla para hacer
ley Constitucional en los mismos términos y condiciones que el
Art. 123 de la constitucidédn, que es la base de la legislacdn
laboral, dicho Estatuto. Como respuesta se acordaron provectos
que englobaran 1la legislacidn laboral del servidor pdblico, uno

fue 21 de la Ley de Servicio Civil, el segundo proyecta fue el



del Acuerdoc de la Secretarias de Estado vy demas dependencias del
Foder Federal sobre el Estatuto juridico de los trabajadores al
servicio del mismo.

Aqui nuevamente el principal obstaculo con que se enfrentaba
la aplicacitn de esta Ley era la Constitucion de 1917, porque en
ella se sefiala el poder amplio que se otorga al Fresidente de la
Repiblica para designar a sus colaboradores y a los mds altos
funcionaricos de la Federacitn impidiendo con ello el arribo de
personal, tal vez con m&s experiencia vy méritos gue gracias a su
carrera a2 servidor pdblico pudieran aportar un mayor beneficio a
la Administracitn Pdblica v a la nacidn.

Esta Ley limitaba el derecho del Ejecutivo de nombrar
libremente al persanal, estableciendo procedimientos para
integrar el personal por selecci6Gn basandose en la aptitud y el
merito, con ello se afrontaria el preoblema de la estabilidad en
el empleo.

Fosteriormente, en 1943 se establece una Comisidn
Intersecretarial con el fin de promulgar vy llevar acabo un plan
coordinado de mejoramiento de las dependencias publicas, a fin de
deshechar actividades no indispensables, mejorar el rendiminto
del personal vy conseguir asi mejor aprovechamiento de los fondos

piblicos, otro logro fue el de que se decretara la Ley del



Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores
del Estado el 30 de diciembre de 19959, esta Ley otorgaba al
servidor pablico protecién en relacidn a su Servicio Civil en la
Administraciéon Publica.

Todao este proceso politico termind con la adicidn del
apartado B al articulo 123 constitucional que constituye la base
organica de la situacidn de la funcidn piblica, dicho apartado
establece los derechos y obligaciones de los burocratas publicado
2]l 5 de diciembre de 194&0.

Tres afilos mas tarde fue aprobada la reglamentacidn
constitucional correspondiente a la Ley Federal de 1los
Trabajadores al Servicio del Estado.

En esta nueva ley se mantiene la distincitn entre
trabajadores de confianza y de base contenida en el interior del
estatuto. Al respecto se hace una larga enumeracidn de los
considerados como de confianza, que no gozan del derecho de
inamobilidad concedida a 1los trabajadores de base, guedando
excluidos expresamente del régimen de la ley sitada.

Fosteriormente surgio otro problema el de la no continuidad
de los programas de acciéon de los gobiernos, que se fustraban por
la incapacidad de quienes estan al frente de la ejecucion de

dichas programas, se empezo entonces a considerar a la



administracién de recursos humanos del gobierno como medida

fundamental para llevar a cabo acciones tendientes a garantizar
el desempefio con honestidad y eficiencia las actividades
gubernamentales. Tambien se destacoe la necesidad de depurar y
actualizar la administraciéon del personal pidblico, en ese mismo
sentido 1la Comision de Administracidn Fdblica creada en 1965, en
la hoy extinta Secretaria de la FPresidencia, seflala gque es
necesario definir y modificar los objetivos del Servicio Civil de
Carrera, ¥ hacer politica congruente que responda los

requerimientos de la Burocracia.



2.2 SITUACION ACTUAL DE LA ADMINISTRACION PUBLICA.

La desorganizacifn, como falta de profesionalisma, ha
propiciado el libertinaje del funcionario en la toma de
decisiones de planeacidn e implementaciédn , actundo de acuerdo a
criterios subjetivos.

La falta de seguridad en el trabajo, para la mayoria de los
funcionarios de nivel medio y superior vy el exceso de empleados
de confianza, tanto como 1la baja remuneracidn que perciben y la
falta de organizaciétn, ha propiciado que el personal de la
Administraciéon Publica, carente de ética profesional, utilice
diversos medios para aumentar sus ingresos.

El despilfarro, el secretismo, 1la falta de seriedad, el
engafio v la manipulaciétn de la informacidn , el egoismo en la
comunicaciéon y la demagogia son, junto con las encubiertas vy
abiertas componendas, las principales muestras de corrupcibén.

El gobierno no puede cambiar por decreto la mentalidad,
tanto del personal propioc como del pablico en general pero si
puede tomar decisiones politicas para modificar las estructuras y
procedimientos que fomentan la corrupcion y la ineficiencia.

El desarrollo de la Administracidn Pablica ha provocado una

centralizacitn en materia organizativa, ocasionando un



funcionamiento ineficiente desde el punto de vista técnico,
aumentado por las caracteristicas de idiosincracia del personal
que labora en la Administracibdn Publica.

El aparato administrativo ha sido un medio para crear una
situacion de centralizacidn exagerada en favor de un Ejecutivo
con amplias facultades, que al organizarse en forma absolutista,
ha sufrido la consecuencia natural de la ineficiencia.

Se ha perdido 1la visitm de poderes que presionen vy
garanticen la legalidad, reprensentatividad y autenticidad de la

accién del Ejecutivo.

FALTA DE MORALIDAD EN LOS SERVIDORES PUBLICOS.

Los lideres politicos desvian las buenas intenciones de la
comunidad para provecho propia, para beneficiarse impunemente,
los lideres tienden a centralizar el poder vy las funciones,
impidiendo la participaciéon democratica en las decisiones gque
toman y evitar darle cuenta de sus actos, con esto favorecen la
centralizacidn econbmica que favorece a unos cuantos.

Son los funcionarios , directivos y 1los politicos mas
encumbrados, los que tiene mayor oportunidad de obrar impunemente
¥y lo aprovechan para lograr un enriquecimiento desmedido.

Se ha perdido la sensibilidad ética y hasta la capacidad de



indignacidn, con una ausencia de moral politica. El1 materialismo

y la avaricia han hecho gque 1la conciencia sobre la moral se
pierda usando la demagogia, para proclamar publicamente
intenciones de beneficio social que no se van a cumplir en las

decisiones internas reales, pero es buen sistema para encubrir

suUs acciones.



2.2 IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION FUBLICA.

La implantacidn y consolidacidn del Sistema Nacional de
Planeacitn y Democracia requiere ajustes vy cambios en la
estructura y funciones de la Administracion Puablica Federal,
tendientes a fortalecerla y adecuarla en raz6n de los objetivos
de la planeacién para el desarrollo.

La modernizacidtn administrativa esta orientada a fortalecer
la funcién del Estado y mejorar su capacidad de servicio frente a
la poblacién, para atender oportuna y adecuadamente las
necesidades de la misma.

En la Ley Organica de la Administracidn Pblica Federal, se
establece como atribuciones de la SPP el proyectar la planeacitn
del desarrollo y por otra parte, establecer la politica y las
directrices que apruebe el Presidente de la Republica para la
modernizacidon administrativa, asi como para la instauracidn del
Servicio Civil de Carrera.

La modernizacidn constituye un proceso de transformacidn que
busca adecuar la estructura del gobierno a los nuevos objetivos,
prioridades, estrategias y politicas del desarrollo nacional.

Como complemento a las anteriores acciones, el Ejecutivo

Fedetral, adoptd uno de los lineamientos contenidos en el Plan



Nacional de Desarrollc 1983-1988, la instauracibtn del Servicio
Civil de Carrera.

.. lo anterior promovera mayores grados de
responsabilidad, diligencia y rendimiento; en apoyo a lo anterior
se seguird el esfuerzo ya iniciado de simplificacidn de la
estructura y organizacion administrativa del sector pdblico.

Se fomentard la vocacidn de servicio creando asi condiciones
para la carrera administrativa; asi mismag, se coadyuvard a
capacitar al personal estatal y municipal" (4)

De esta manera se constituye el Servicio Civil como una
estrategia fundamental para modernizar los sistemas de
administracion de personal, teniendo siempre presente que es la
actuacibtn cotidiana de los trabajadores al servicio del estado,
lo que permite 1la caonsecuciédn de los objetivos y metas del

gobierno.

(4) Flan Nacional de Desarrollo 1983-1988, Lineamientos para

asequrar la eficiencia, honradez y control en la ejecuciinm

del gasto publico. p. 175,



2.4 LA ADMINISTRACION DE RECURS0OS HUMANOS.

En materia de Administracidn Pdblica, las Naciones Unidas
hacen una clasificacién de los recursos que ésta dispone,
dividiendolos en recursos financieros , materiales y humanos.
Corresponderian a éstos ultimos a lo que comunmente se le conoce
como burbdcracia.

Por su funcibén bAsica, es necesario reconocer como destaca
Duhalt Krauss, la administracitn de personal es un concepto de
amplitud como “En el cumplimiento de 1la funcibn bdsica es
necesario reconocer que el adecuado manejo de los recursos
humanos interesan y competen a todos 1los problemas y fénomenos
asociados con o derivados de la relacitn de trabajoj; los que se
suscitan antes de formalizar esa relacién; los implicitos en el
procesc mismo de la contratacion, individual o colectiva; los
muy diversos que se originan durante el periodo en que las
personas prestan sus servicios en la institucibn ; los relativos
a los servicios y prestaciones que tienden al bienestar del
trabajador yv su familia y 1los que surgen al término de la
relacitn de trabajo". (5

A fin de comprender mejor los problemas de la administracidn

(5 Duhalt Krauss, Miguel. La Administracitn de Personal en el

Sector Piblico. Enfogue sistemico. INAF, México 1974. p.17



de los recursos humanos del gobierno federal vy aplicar
soluciones, dividimos a esta administracidn en un macrosistema y
microsistemas. Los segundos son subsistemas de los primeros.
FPodemos entender por el estudio macroadministrativo de recursos
humanos del sector pdblico, el analisis del sistema de
administracion de personal publico federal en su conjunto y por
el enfoque microadministrativo, el estudio de los subsistemas de

personal en cada una de las dependencias gubernamentales.

MACROSISTEMA DE RECURSOS HUMANDOS.

A nivel macroadministrativo, la preocupacion fundamental de
la administracitn de personal es el establecimiento de un
Servicio Civil de Carrera" (&)

Las NMaciones Unidas sobre este particular opinan: “Un
Servicio Civil de Carrera basado en el mérito vy la idoneidad es
el elemento esencial de una administracidn pdblica moderna" (7)

FPara integrar un S8Servicio Civil se deben considerar dos
aspectos basicos: por un lado, la Ley Basica de Administracidn de
Recursos Humanos de Servicio Civiliy y por el otro, un organismo

responsable de su aplicacidn.

(6) Duhalt Krauss, Miguel. 0Ob. Cit.
(7} Naciones Unidas, La Administracidn Pdblica para el

Desarrocllo. Mueva York 1273.



Los aspectos subsidiarios que debe considerar todo sistema
de Servicio Civil, son los siguientes:

a) Un sistema de méritos en la seleccidn inicial de personal.

b) Un sistema de promociones y ascensos.

c) Un sistema de estabilidad como una de las garantias basicas.

d) Un sistema de retiro.

e2) Un sistema de adiestramiento.

f) Un sistema de clasificacitn de puestos y del correspondiente

plan de salarios.

El disefio de un sistema integral de personal en México, con
la creacitn de un drgano central para la administracidn de
recursos humanos, debe adaptarse a nuestro contexto socio—
politico v a sus necesidades administrativas, por lo que se
recomienda 21 disefifo y la implantacion de las siguientes medidas
prioritarias:

1.- Una politica de reclutamiento que permita crear una nueva
imagen que prestigie a la funciétn pablica, con objeto de
atraer mejor personal al servicio pdblico nacional.

2.— Un proceso distinto de la seleccitn de personal, basados en
21 inventario de recursos humanos del gobierno federal,
andlisis y valuacidédn de puestos, delimitacidn y asignaciodn de

funciones, etc.



JF.— Un programa integral de capacitacidon y desarrollo, gue
permita cumplir con los mandatos legales que establecen 1la

necesidad de formacidn y desarrollo de personal.

Ventajas de la capacitaciétn de personal:

a) Administraciéon mds eficaz.

b) Uniformidad en procedimientos, mejoria en los flujos de
informacidn y procesos administrativos. Evitando la
proliferacion de tramites diferentes en cuanto a forma y
procedimiento de una dependencia a otra, que representan
pérdida de tiempo y recursos econdmicos.

c) Un estado actualizado de la experiencia, habilidades,
conocimientos, meritos, personalidad y desempefio de los
servidores pdblicos.

d} Mejor comunicaciotn y comprension entre los funcionarios
pblicos, al poder identificar mejor sus objetivos, mediante
un lengquaje técnico y el manejo de estas técnicas.

e) Una contribucion a la moralizacidn del sector publico.
f) Una vigilancia al acceso de puestos piblicos, que
prestigiaria al gobierno y diera confianza al pueblo.

g) Una mejor y necesaria planeaciftn para racionalizar los

recursos vy permitir identificar al funcionario con los planes
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comprometidos, lo cual reduciria los margenes de error y la
dilapidaciton de fondos pdiblicos en gastos superfluos.

h) Definitivo ahorro de gastos y mayor optimizacibn en cuanto
a la ejecucion de programas.

1) Un seguro sistema de mérito gque apoyado en una adecuada
motivacidon garantize una atmdsfera administrativa sana que
propicie el establecimiento de futuras politicas de
desarrollo organizacional.

Un sistema justo y racional de sueldos y salarios que evite
las dadivas y permita combatir el cohecho y el robo de fondos
piublicos.

Reglamentaciones escalafonarias Aagiles, apoyadas en las
técnicas mas modernas que estimulen la eficiencia y que se
apliquen con imparcialidad objetiva.

Unificacidn de sistemas electrdnicos del equipo disponible.
Un programa de desdarrollo organizacional, que como teoria de
avanzada en el campo de la administracifon de recursos
humanos, motive al personal al servicio del estado y permita
un cambio de estructura mental en los grupos formales e
informales, para que debidamente identificados por los
niveles directivos de los despachos publicos y en unidn con
e2llos, participen en la definiciétn de los objetivos, planes,

correcciones y ajustes en la ejecucion de los mismos, etc.



MICROSISTEMAS DE ADMINISTRACION DE RECURS0OS HUMANOS.

La Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado,
seffala que son los titulares de las diferentes dependencias los
encargados de la administracidn de personal a sus ordenes.

Esta funciotn la 1lleva a efecto por medio de un drgano
encargado del personal. el brgano especializado en la
administracion de recursos humanos de cada dependencia puede
aconsejar al supervisor pero no puede sustituirlo como tal, por
lo tanto esta administracion se realiza a dos niveles distintos:
A) A nivel de jefe o supervisor, cualquiera que sea su jerarquia,
el nimero de subordinados o su especialidad; vy
B) A nivel de é4rgano especializado, con influencia sobre todo el
organismo.

El nivel A, de supervisor, representa una columna de apovyo
esencial para una administraciéon eficiente. E1 objetivo de la
supervisitn, es lograr 1la mayor productividad posible de los
recursos humanos, sin  deterioro o lesion de 1los mismos,
procurando su seguridad, confianza y desarrollo.

El problema de 1la supervisidn de personal en el sistema
microadministrativo mexicano, es la falta de 1lideres demdcratas,

con la autiridad formal, personal y profesional.



La calidad misma del supervisor, puede ser cruzada con tres
clases de autoridad diferentes que suelen presentarse en las
arganizaciones:

1.- La basada en fundamentpns racionales y conferida por
delegacion, que otorga un superior o un consejo que

representa la superioridad {(autoridad formal).

[

.— La basada en fundamentos carismdaticos, que determinan su
autoridad por la confianza, el respeto, admiracién y/o

aprecioc que puedan tenerle (lider informal)}.

[

.— La basada en el conocimiento profesional de las habilidades,
experiencias, conocimientos, etc. que debe poseer el

supervisotr (autoridad profesionall.

Se pueden poseer las tres clases de autoridad en una misma
persona, o tan solo una de ellas, también se pueden tener
diferentes combinaciones de las tres.

En el medioco microadministrativo mexicano, predominan los
supervisores autocratas o autoritatorios, siendoc menos los
democriatas, pocos de estos supervisores pueden preciarse de tener
cualidades de liderazgo o autoridad profesional. Este tipo de
supervisores han sido un obstaculo para 1 buen funcionamiento de

la Administraciton PuUblica Mexicana.



En el inciso B, a nivel de 6Grgano especializado, las

actividades principales que podriamos clasificar son:
1.- Emplec.
Z2.— Controles y registros.
Z.— Administracitn de sueldos y salarios.
4.—- Servicio medico.
5.— Higiene y seguridad.
4.~ Prestaciones y servicios.
7.— Faormacién y desarrollo.
8.—- Relaciones laborales.
9.~ Relaciones publicas con 21 personal.
1i0.— Investigaciones.
Dentro de esta serie de actividades qgue realiza un

especializado, en los sistemas microadministrativos del

drganoc

Sector

Piblico Mexicano, se observa en las diferentes dependencias las

siguientes desviaciones que deberadn corregirse en la medida que

los titulares de los despachos comprendan la administracion de

recursos humanos y estén capacitados para emprender una

reorganizacidn a nivel de cada dependencia.

Fara el establecimiento de un Servicio Civil,

[=3=1

indispensable aprovechar la experiencia de otros paises y evitar

caer en los mismos errores, creando un modelo Gtil para México.



2.5 SISTEMA ESCALAFONARIO.

FPara el optimo funcionamiento de la Administracidn Fdblica
se debe de contar con un sistema de esacalafones funcionales e
intercomunicados capaces de evaluar los méritos vy la capacidad
para otorgar ascensos a la persona que llene los requisitos del
puesto.

Dentro de la Administracidn Fdblica los escalafones se usan
comag mecanismos a travées de los cuales se promueve a los
servidares publicos de un nivel o categoria al nivel inmediatoc
superior.

Con respecto a este punto: "Es propésito presidencial
establecer un sistema escalafonario funcional e intercomunicado
que permita aproximarnos a un justo Servicio Civil en la
Administracibn Pablica Federal® (8)

En la actualidad se pueden diferenciar tres tipos de
problemas en el sistema escalafonario:

a}) Las estructuras escalafonarias no responden a las

rnecesidades funcionales de las dependencias sino que se

constituyen con un criterio exclusivamente y una estructura
ocupacional rigida.

L) El sistema escalafonario existente no permite una

(8) José Lopez Portillo. Primer Informe de Gobierno.



ponderacion objetiva del desempefio de los empleados en su
puestc ni su preparacifn para responsabilidades mayores.
c) La existencia de un sistema sumamente complejo de
partidas presupuestales en gque se divide el sueldo de los
trabajadores desemboca 2n un sistema heterogéneo e injusto
para el pago de remuneraciones.

El establecimiento de un sistema esclafonario dindmico que

promueva el eficiente desempefio de los trabajadores asi como su

preparaciéotn para el ejercicico de funciones de mayor

responsabilidad se conseguiri con los siguientes pasos:

1.- Regularizacién del personal comisionado: Es necesario hacer

coincidente la adscripcion funcional y la presupuestal de
los trabajadores para que la calificacion de méritos se haga
realidad y sirva de base para las perspectivas promocionales
del personal, con esto se hard coincidente el gasto en donde
presupuestalmnente se programa y ejerce.

Establecimiento de un catalogo general de puestos: Para poder
asegurar el cumplimiento de la disposicifn constitucional
que establece la obligacifn de retribuir de igual forma a
quienes desempefan trabajos iguales, es indispensable conocer
los puestos de la Administracidn Pdblica en su conjunto.

FPor lo tanto es necesario formular catalogos especificos por



dependencia que sefifale la especializacibn de las tareas

respectivas, asi como un catalogo general gue contemple las

grandes agrupaciones de funciones, con el objeto de conocer
las posibilidades para un mejor aprovechamiento de los
recursos. Estos documentos son elementos basicos de la
estructura escalafonaria que se pretende.

Los catdlogos enunciaridn los requisitos para ocupar cada

puesto, con esto se garantizara la dinamica escalafonaria y

se establecerén los parametiros para un adecuado reclutamiento

y seleccibén de personal.

Con estos elementos se esta en posibilidades de identificar
al personal gque corresponda a cada uno de los puestos que se
consignen.

Z.— Tabulador de sueldos: 52 necesita disponer de una tabla de
asignacibtn de sueldos que establezca diversos niveles
salariales, atendiendo a las condiciones econbmicas de la
federacidn y al logro de una equidad renumerativa de acuerdo
a las funciones y requisitos a cumplir en cada puesto.

El tabulador de sueldos deberd de contener diferencias
significativas entre los diversos niveles con el fin de
incentivar el eficiente desempefic en 21 puesto asf como la

preparacion para el ascenso a puestos de mayor responsabilidad y

remuneracion.



Estructura de sueldos: Para el buen funcionamiento del
sistema escalafonario es conveniente establecer un sistema
homogéneo para el pago de las remuneraciones a los
trabajadores. Este sistema deber& simplificar el complejo
universo en que se desagrega finalmente el sueldo de un
trabajador, procurando una compactacion adecuada a fin de
simplificar un manejo administrativo.

Registro de escalafdn: La posibilidad de llevar a la prdctica
un sistema escalafonario gque pondere con mayor efectividad
los esfuerzos de los empleados tanto en el desempeffo de un
puesto, como en la preparacibdtn para responsabilidades de
mayor importancia implica considerar diversos factores que
faciliten una justa calificacidn y aseguren 1la productividad
en el trabajo.

Estudio para el funcionamiento del pago de 1la compensacidn
por afios de servicios prestados a la federacion.

Los afios que los trabajadores acumulan al servicio del
Gabierno Federal debe ser compensada de manera especial para
que en materia escalafonaria pueda realmente considerarse
como factor de desempate y no como la dnica posibilidad de

indole promocional.



7.-

Lineamientos para la compactaciton de plazas: La existencia de
trabajadores gque para integrar su remuneracibtn cuentan con
das o mas plazas en el desempeflo de un mismo puesto es un
obstaculo para la adecuada administracidén del personal
piblico. Por lo tanto, el debido funcionamiento del sistema
escalafonario hace imprescindible que con la participacion de
las representaciones sindicales y las autoridades oficiales
dicten las medidas necesarias para corregir la situacidn
mencionada, fijando lineamientos de compactaciém de plazas.
Sistema de informacifn: Para estructurar el sistema
escalafonario es imprescindible contar con un sistema de
informacidn permanente que permita manejar la captacidn de
datos y los movimientos que se operen.

l.os lineamientos para la implantacidn de nuevos sistemas

escalafonarios deben tener como minimo las siguientes

estipulaciones:

i.—

Estructura escalafonaria: lLas dependencias de acuerdo con
su funcidn, constituirdn sus estructuras escalafonarias a
partir de catalogos de puestos especificos que analicen vy
valoren las actividades concretas desarrclladas por los
trabajadores. Los puestos del catAlogo y sus categorias se

ordenaran en ramas o lineas légicas de ascenso que, mediante



los requisitos pertinentes, deben conectarse unas con otras,
de modo que los trabajadores tengan siempre la posibilidad
de ascender hasta los ma<imos niveles del escalafdn.
Unidades escalafonarias: Las unidades escalafonarias deben
dividir de acuerdo a los criterios de divisidn politica del
pais que sirvan de base para la instrumentar los programas
de descentralizacion administrativa de las dependencias.
Evaluacion de factores escalafonarios: El ascenso deberd ser
una consecuencia de la correcta evaluacitmn de todos los
factores escalafonarios, la gque podra obtenerse en forma
perifodica, con abjeto de que el derecho escalafonario de los
trabajadores pueda definirse con la sola confrontacidtn de las
constancias que obren en poder de las Comisiones Mixtas, en
el momento de presentarse las vacantes.
Los elementos que de acuerdo con la Ley conforman el
sistema escalafonario son:
a) Tener empleo de base: Este elemento es excluyente de los
trabajadores de confianza, se ha venido insistiendo en 1la
necesidad de crear mecanismos internos de ascensos para
estas Gltimos, esto seria benefico para el Estado pues
aprovecharia la experiencia acumulada de los empleados de

confianza.



b) Haber desempeflado la plaza inferior a la vacante pot+ un

termino no menor de seis meses.

Se aplica satisfactoriamente a todos los sitemas actuales,
pero el sentido de su exigencia no se cumple porgue los
mecanismos vigentes confieren el derecho de ascenso a una plaza y
no a una funcidn.

c) Dbtener calificacion aprobatoria en todos los factores

escalafonarios: conocimientos, aptitud, disciplina,

puntualidad y antiguedad.

Con la calificaci6bn de cada uno de estos factores se podrd
observar si el aspirante al puesto inmediato superior reune las
caracteristicas necesarias para poder desempefifar adecuadamente el
puesto.

d) Aprobar los exAmenes que se practiquen: En algunos

sistemas no se establece la practica de examenes como

requisito al ascenso, sino como excepcidn en casos de
inconformidad de los trabajadores, sin embargo en otros
sistemas si se menciona reglamentariamente la obligacidn de
presentar examenes para los aspirantes a un ascenso.
4.—- Capacitacitn: Se deberad establecer estrecha vinculacidn entre
los programas de capacitacibn y las estructuras y

procedimientos escalafonarios, de tal modo que los recursos



se diseffen con vistas a impartir las materias necesarias para
que los trabajadores con derecho al ascenso obtengan laos
conocimientos y  aptitudes requeridos por los puestos
ordenados en el escalafon.

Ascensos escalafonarios: En los nuevos sistemas se tratara de
establecer dos tipos de ascenso escalafonario que podrian
llamarse de escalén o de grado: Con el primero se premiard el
desempefio eficiente del puesto gue se tengaj; con el segundo,
se ascenderia al personal mejor calificado para el desempefio
de una funcibn diferente y mejor remunerada.

Compensaciones por antiguedad: Las dependencias haran las
proviciones presupuestales requeridas para ir atorgando a los
trabajadores incentivos econtmicos por su antiguedad en el
sarvicio.

De conformidad con el art. 54 de la Ley Federal de los
Trabajadores al Servicio del Estado, en cada dependencia
funciona una Comisidn Mixta de Escalafdn integrada por igual
nimerc de representantes del titular y del sindicato
correspondiente y un &rbitro designado de comin acuerdo por
ambas partes, quien Onicamente interviene para decidir casos
de empate entre las representaciones.

Las comisiones deben de gozar de autonomia para su



organizacitn y funcionamiento dentro de los marcos legales, de
modo que sus rescoluciones obliguen a los titulares yv a laos
sindicatos y sdlo los trabajadores afectados pueden impugnarlas,

dentro de los plazos legales y en primera instancia, ante la

propia Comisidn.



2.6 ETAPAS DE LA REFORMA ADMINISTRATIVA.

FRIMERA ETAFA

La Reforma Institucional, se inicia en 1976 y se orienta a
instrumentar las reformas derivadas de la Ley Organica referente
a organizar eficientemente las instituciones o dependencias del
ejecutiva.

SEGUNDA ETAPA

lLa Reforma Sectorial, inicia en julio de 1977, se le asignan
responsabhilidades de coordinacion sectorial a los titulares de
las dependencias centralizadas, encargando el estudio y
planteamiento de las reformas administrativas a las entidades
paraestatales agrupadas en su respectiva cabeza de sector.

TERCERA ETAPA

La Reforma Intersectorial, se inicia en diciembre de 1977 vy
se establecen los mecanismos y criterios para coordinar los
esfuerzos de los diferentes sectores entre si, en particular las
actividades que se ubican en las zonas "grises" o de frontera que
se convierten en responsabilidad de todos.

CUARTA ETAPA
La Refarma de Ventanillas, se inicia en abril de 1978 vy
simplifica los procedimientos gue impligquen trato directo con el

publico.



QUINTA ETAPA

Fersigue la implementacitn y desarrollo de un Sistema de
Administracién y Desarrollo del Personal Publico, que al mismo
tiempo incentive el desempeffo honesto y eficiente en el ejercicio
de sus funciones al servicio del estado.

Con estas cinco etapas se institucionaliza el proceso de

reforma.

LA QUINTA ETAPA

De nada servirian las reformas a la estructura y
procedimientos si no se cambian las actitudes y conductas de los
funcionarios y empleados encargados de instrumentarlas y de
convertirlas en servicio a la ciudadania.

La administraciédn del personal pdblico se considera una
tarea de responsabilidad compartida entre las dependencias, los
trabajadores y sus representantes sindicales. Es conveniente
definir una estrategia que favorezca el compromiso y la accién no
s6lo de las dependencias sino también de los trabajadores.

El primer paso para la creacién del Sistema de
Administracion y Desarrollo del Personal Pdblico Federal es el
estudioc de los sistemas escalafonarios, esto propiciard una

aproximacion a un justo Servicio Civil en la Administracidn



Fiblica originando un mecanismo para el otorgamiento de ascensos
a los trabajadores mas capacitados a través de mejores sistemas
escalafonarios, de remuneracibn y capacitacidn.

Se formuld un documento que incluyera las bases y
lineamientos generales para la reforma al sistema escalafonario.

Este documento se convierte en el punto de partida para la
formulacion del Programa General de Reforma del Sistema de
Administraciéon y Desarrollo de Personal del Gobierno Federal gue
habra de instrumentarse dentro de la gquinta etapa de la Reforma
Administrativa y contendra los siguientes aspectos:

1.- Revisifn de la estructura y funcionamientio del sistema de
Administracitn de Personal en sus niveles micro y
macroadministrativos.

2.— Disefflo de escalafones funcionales e intercomunicados en las
dependencias del Ejecutivo Federal.

Z.— Disefio del sistema de desarrollo de personal gue apoye de
manera permanente las acciones a seguir.

El desarrollo de la quinta etapa esta integrada por dos
fases: La primera realiza el analisis de la situacién que impera
en la administracion de personal; la segunda consiste en la
institucionalizacion de las medidas de reforma resultantes de 1la

primera fase.
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EL SERVICIO CIVIL DE CARRERA EN MEXICO.
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COMISION INTERSECRETARIAL DEL SERVICIO CIVIL.



3.1 MARCO JURIDICO

El Servicio Civil de Carrera debe ser considerado como una
institucidn juridica gue permita al Estado la implantacidn de un
sistema gue garantice 1la eficiente prestacién de la funcidn

pablica, a través de la adecuada administracion de personal a su

servicio, respetando los derechos de los trabajadores.

ANTECEDENTES JURIDICOS DEL SERVICIO CIVIL

El 14 de diciembre de 1911 es presentado a 1la Camara de
Diputados por Justo Sierra Jr. y Tomas Berlanga un proyecto de
Ley del Servicio Civil.

En la Ley Federal del Trabajo de 1931 menciona que las
relaciones entre el Estado y sus servidores se regiran por la
Ley del Servicio Civil que se expida para tal efecto.

En 1943 se establecid la primera Comisidn Intersecretarial
encargada del mejoramiento de la Administracion Pdblica.

En 19260 se incluye al Servicio €Civil en el apartado B, del
articulo 123 constitucional, la fraccién VII garantiza la
capacitacion, sentandoc las bases en la creaciédn de institutos,
seffalando el criterio para la designacién de personal a través

del sistema que permita apreciar los conocimientos y aptitudes de



los aspirantes. Siendo este precepta el que da sopaoarte a uno de
los objetivos del Servicio Civil.

En 1963 se incorpora el Servicio Civil a la Ley Federal de
los Trabajadores al Servicio del Estado que regula las
obligaciones y derechos de los trabajadores con los titulares de
las dependencias y entidades, la organizacion colectiva, las
condiciones generales de trabaijo, los riesgos profesionales y
enfermedades no profesionales.

En 1980 se crea la Direccitm General de Administracidn de
Fersonal del Gobierno Federal (organismo de la Secretaria de
Frogramacibn y Fresupuesto, encargado de atender atribuciones
globalizadoras en materia de administracibn de personal. Emprende
el disefioc del modelo del Servicio Civil).

En diciembre de 17982 se reestructura la Direccidn General de
Administracitn de Personal del Gobierno Federal para convertirla
en la Direccitn General del Servicio Civil.

En la exposiciétn de motivos del Presupuesto de Egresos de la
Federacién para 1983. Se definen los objetivos del Servicio Civil
de Carrera.

La instauracion del Servicio Civil de Carrera en Mexico se
da a través de las siguientes bases juridicas:

1.~ Ley Organica de la Administraci6tn Publica Federal, en el



articulo 32, fraccidn X. Se faculta a la Secretaria de
Programacion y Fresupuesto a establecer normas, lineamientos
y politacas en materia de administracidn, remuneraciones,
capacitaciéon y desarrollo de personal.

Ley de Responsabilidades de los Servidores Ptblicos. Se
consigna los tipos de responsabilidades que puede originar
la mala actuacidn de todo servidor pdblico.

Ley del Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los
Trabajadores al Servicio del Estado. Se garantiza la
seguridad social del trabajador de manera integral, desde el
ingreso al servicio hasta el periddo de post-empleo a traves
de la pensitn activa (Concepto modernc de seguridad social).
Ley de Premios, Estimulos y Recompensas Civiles. Establece
los premios y estiimulos que el gobierno otorga a los
servidores piblicos, que se hacen acreedores a ellos por
una actuacion destacada en el servicio publico.

Reglamento Interior de la Secretaria de Programacicdn y
Presupuesto. Atribuye a la Coordinacitn General de
Modernizacion de la Administracidn Pdblica Federal, la de
diseffar, coordinar, supervisar y evaluar el Sistema de
Servicia Civil de Carrera del personal del Poder Ejecutivo,
a demas, implementar, analizar e integrar la informacidn

basica necesaria.



SH.—

Acuerdo FPresidencial del 29 de julio de 19835 por el cual se
crea la Comisiotn Intersecretarial del Servicio Civil.

Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988, en el capitulo La
Politica Econdmica General, en el punto referente a los
lineamientos para asequrar eficiencia, honradez y control en
la ejecucion del gasto puablico, se establecen dos
propositos:

A} Mejorar la capacidad técnica y administrativa del

personal federal vy,

B) Mejorar los procedimientoas de seguimiento y control de

gastos.



.2 ELEMENTOS ¥ FACTORES DEL SERVICIO CIVIL.

El servicio piblico 25 un cuerpo no politico permanente de
funcionarios que fTorman la estructura de la Administracibn
Fablica.

Los elementos del Servicio Civil son:
A) Una Ley basica de administracidn de personal del sector
piblico.
E) Un 6rgano responsable de su aplicacidn.

Ambos elementos tienen que estar conjugados porque cuando

no opera asi el Servicio Civil no funciona.

TECNICAS.

Todo sistema de servicio piblico debe considerar la
aplicacitn de las siguientes técnicas:

I.- Sistema de méritos en la seleccitn inicial.
El ingreso al servicio publico, el nombramiento y el ascenso al
grado supetrior, s6lo lo aobtienen las personas gue han demostrado
su mérito y capacidad, sometiendose a prusbas y/0 examenes
objetivos e imparciales.

l.as pruebas a que deben someterse los aspirantes no son
exclusivas de capacidad, también, se ven las cualidades

{integridad, inteligencia, capacidad y devocidn al deber).



1I.- Sistema de promociones, ascensos y estabilidad.

El servicio publico se basa en que el mérito y 1la idoneidad
garantizan seguridad en el servicio {(permanencia) y oportunidad
de ascenso (progreso), esto da como resultado garantias de
continuidad y oportunidad de promocién, gque son indispensables
para que el empleado pdblico pueda servir con eficiencia.

II1.- Sistema de retiro.

Un sistema decoroso y bien planeado para e1 retiro de los
servidores pablicos, debe ser 1a jubilacidn y pensiones, éstos
tienen que estar actualizados a las condiciones del momento.

IV.— Sistema de capacitacidn.

Ha sido constantemente seflalada 1la importancia de 1la
capacitacién del servidor pdblico.

Existen tres factores que bhacen necesaria la formacidn de
personal para el servicio del Estado.

1.— La necesidad de innovacidn en la administracidn para
hacer frente a las transformaciones de los sistemas
econdmicos y sociales.

2.— La rapida expancién de las funciones que el gaobierno estd
planeando realizar.

Z.— La escases de personal preparado profecionalmente.

El problema de la capacitacion estad ligado al desarrollo de
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las técnicas para capacitar, gue tienden a lograr:

Un mejor ndmero de trabajadares preparados en un menor
tiempo posible para lograr una mejor preparaciénm a menor costo.

V.- Sistema de clasificacitn de puestos y plan de salario.

Con un buen plan de clasificacitm de puestos es posible
establecer normas apropiadas para la seleccin de personal y una
base uniforme para cumplir con el principio de dar a todos en el
servicio, igual categoria y remuneraciones por un trabajo igual
este principio, nuestra constituciétn 1o consagra:s *a trabajo
igual, salario igual®.

Para que exista un plan de salarios justos y adecuados se
recomienda: que el salario debe ser suficiente en relacifin con el
costo de la vida y proporcional a los deberes, responsabilidades,
requisitos y desempefio en la duracitdn del servicio.

Que la remuneracitn gue paga el gobierno debe tener alguna
relacitn con el tipo de sueldos que paguen por puestos andlogos

en el sector privado.



FACTORES.

tos factores gue intentan integrar el Servicio Civil son los

siguentes;

1.— Factor Institucional. Esta formado por las instituciones
que integran el gobiernao, las cuales tienen que
establecer las bases y condiciones para que el servicio
piblico cuente con:

A) un sistema de reclutamiento, selecciin e induccion
gque permita la igualdad de oportunidades para las
personas que cumplan con los requisitos del puesto.

B) Un sistema de remuneraciones y prestaciones justas,
equilibradas y racionales que permitan un nivel digno de
vida.

C) Capacitacidn y desarrollo personal o institucional.
D) Oportunidad de ascenso para mejorar profesional vy
econdmnicamente.

E) Programas de jubilacifn y retiro.

F) Programas de incentivos, estimulos y recompensas.

G) Seguridad social para el servidor publico y su
familia.

2.— Factar Humano. Se refiere al comportamiento vy compromiso

del servidor piblico tales comos:



A) Servir a la comunidad.

B) Superacién permanente.

C) Capacidad para desempefiar su puesto.

D) Honradez.

E) Responsabilidad social.

F) Lealtad a la institucidn.

G) Austeridad y transparencia en el manejo de recursos.
H} Productividad.

I Conciencia civica.

Factor Sindical. La organizacion sindical tendrd que
modificar la tarea de fijarse compromisos de cambio de

actitud y liderazgo.



3.3 ETAPAS DEL SERVICIO CIVIL.

Las fases previstas para el Servicio Civil han respondido a
una serie de etapas béasicas, de las cuales resaltan las
siguientes:

i.— Se consulté a los sectores involucrados y se tomaron los
acuerdos pertinentes.

2.~ Con base en ello se definieron objetivos y metas a corto,
mediano vy largo plazo.

3.— Se determinaron los mecanismos y procesos institucionales vy
politicos para la planeacidn. A través de ellos se tomardn
las decisiones para proceder a ejecutar los planes
estableciendose nuevamente los mecanismos y procesos gque
resultaron adecuados.

Los resultados alcanzados se materializan en la conformacidn
de las etapas del Servicio Civil.

ETAFPAS ¥ PROCESOS DEL SERVICIO CIVIL DE CARRERA

—PRE-EMFLED

#* Reclutamiento

* Seleccitn de Personal

—EMPLEDO

* Nombramiento o contratacidn



* Induccidn
#*# Capacitacion
* Desarrollo
#* Promocidn
—-POST-EMPLED
# Baja
#* Jubilacidn
+ Fension
Fuente: La 5PF y el Sistema Nacional de Planeacidn Democratica.
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PRE-EMPLED

Es la etapa anterior a 1la formalizacibn de la relacidn
laboral entre el candidato a ingresar al Servicio Civil y el
Estado como empleador. Esta etapa involucra los procesos de
reclutamiento y seleccién de personal.

En 1lo referente a reclutamienta, las dependencias vy
entidades a través de sus unidades administrativas, deben
reclutar a los aspirantes, recurriendo a fuentes internas vy
externas.

A) Fuentes internas: Son las propias ramas de la actividad

en donde se genera la vacante, ajustandose para ello al sistema



escalafonariao funcional e intercomunicado.

B) Fuentes externas: En primera instancia se acudira a las
demas entidades del sector pdblico. En segundo lugar acudir a las
bolsas de trabajo o instituciones educativas a traveés de la
celebracidn de convenios.

La seleccién se realizard a traveés de un examén gue permita

determinar la idoneidad del aspirante.

EMPLED

Es la etapa en la cual se formaliza la relaciftn laboral
entre el trabajador y el Estado. Se vinculan los intereses
individuales con los objetivos institucionales y se desarroclla la
carrera de los servidores pdblicos, dentro de esta etapa
intervienen los siguientes procesos:

El nombramiento o contratacidn para establecer 1la relacidn
formal de trabajo entre trabajador y Estado.

fa induccidn es proporcionar al servidor puablico, las
conocimientos necesarios que le permitan desempefar
eficientemente el puesto que tiene asignado y por el otro, estar
en condiciones de competir por las vacantes que se lleguen a dar
en puestos superiores y propiciar que las dependencias cuenten
con el personal preparado para que efectuen los programas

asignados.



El objetivo de desarrollo, es proporcionar al trabajador la
oportunidad de superaciton personal.

El objetivo de la promocién es permitir al trabajador el
ascenso a puestos superiores a través del sistema escalofonario

funcional & intercomunicado.

POST-EMPLED

Es la etapa final del servidor pdblico, es la terminacidn
del servicio activo prestado por el trabajador en la
Administracidn Publica Federal.

El objetivo de la baja es concluir las actividades
desarrolladas por el trabajador en el Servicio Civil, que se
otrigina por despido, renuncia o defuncién.

La Jubilacién tiene como objeto el proporcionar las
prestaciones socio-economicas a todo trabajador que hubiese
cumplido los afios de servicio que marca la legislacion vigente.

£l objetivo de la pensiin es proveer seguridad en todos 1los
aspectos al trabajador gque se encuentre en estado de invalide=
como consecuencia del desartollo de sus actividades en 1la
Administracion Pdblica.

El Servicio Civil tendria que cumplir con las siquientes

condiciones:



A.— Integrar sus etapas rcon las del desarrollo social,

cultural y economico del palis.

B.- Integracibn y vinculacién de cada etapa prevista.

C.—- Integracitn de los drganos administrativos que han de

intervenir en su ejecucidtn, para alcanzar los objetivos

que han sido delimitados.



Z.4 DIRECCION GENERAL DEL SERVICIO CIVIL.

En diciembre de 1982 la Secretaria de Frogramacion vy
Presupuesto reestructura 1la Direcciétn General de Administracidn
de Personal del Gobierno Federal para dar origen a la Direccion
General de Servicio Civil dependiente de 1la subsecretaria de
control presupuestal y contabilidad de la SFPP.

Los objetivos de 1la Direccién General del Servicio Civil
son:

Emitir lineamientos y procesos en materia de administracidn
y desarrolle de personal, para la instauracitn de un Servicio
Civil acorde a las realidad del personal y del Gobierno Federal
ademads, de coordinar, promover vy evaluar las acciones a nivel
global, sectorial e institucional referente a la modernizacién de

la Administraci6tn FPdblica Federal.

FUNCIONES

A Promover programas de administracidn y desarrollo de
personal federal.

B} Promover la integracidédn, reubicacién y reasignacidn del
personal en las entidades pGblicas.

C) Establecer criterios referentes al sistema escalafonario.

D) Establecer criterios para la administracidn de
remuneraciones y dictar las normas respectoc a la estructura

presupuestal de 1la misma.



3.5 COMISION INTERSECRETARIAL DEL SERVICIO CIVIL.

La instauracidn del Serwvicio Civil fue una de las politicas
del Fresidente Lic. Miguel de 1la Madrid para emprender la
modernizacidn de la Administracidn Pdblica. Una de las medidas
tendientes a la implantacitn del Servicio Civil lo constituye la
creacitn de la Comisiédn Intersecretarial del Servicio Civil en
reconocimiento a la participaciéon del trabajador para el
desarrollo de la nacién enunciado por el Ejecutivo. hoy es un
hecho de que dicho Servicio normara las responsabilidades del
trabajador con el Estado.

Por acuerdo Presidencial con fecha 29 de junio de 1983, se
crea la Comision Intersecretarial del Servicio Civil, que
permitir& integrar los puntos de vista de cada secretaria y de la
FSTSE, sobre cada una de las decisiones inmediatas para el
beneficio del servicio publico, como parte de un programa amplio
para la superacion profecional de sus integrantes. Y es a través
de dicha Comisibdn, la gue hara posible el descongelamiento de
plazas de base, que por efecto de la crisis se habian congelado
en su promocitn escalafonaria.

Por otra parte normarid el respeto a 1la constancia vy

dedicacion del trabajadotr por su funcidn ptblica, motivard el



mecanismo que estimule y capacite al empleado para que brinde un
mayar esfuerzo, es un pacto gque crea el foro para luchar por los

anhelos y demandas, asi como =u aportacidn mds amplia a la
modernizacion de la administraciédon que ha de culminar con la
instauracion del Servicio Civil.

Este acuerdo del Presidente de la Repiblica, es la respuesta
a un lineamiento explicito del Plan MNMacional de Desarrollo
1983-1988, el cual seffala que ha de establecerse el Servicio
Civil, ello muestra que el plan es un documento del que se
derivan acciones concretas y cuyos programas estan en accidn.

Las responsabilidades del gobierno con la nacion es el
principio gque guia la accidn cotidiana del servidor pdblico, el
Servicio Civil establecer4 las normas para el cumplimiento de
esta tarea, la seguridad vy la igualdad de oportunidades seran
fundamentales para mejorar la gestion del gobierno.

Ademas se requiere de un foro especializado para dialogar
sobre las condiciones generales de trabajo, y es en el seno de la
Comisidn donde se darid respuesta a ello.

La Comisiétn estard integrada por las Secretarias de
GabernacibHn, Programacidon y Presupuesto (5PP) quien la presidird,
Educacibn PUblica (SEP), Contraloria General de la Federacidn

(SECOGEF), Trabajo y Previsifn Social (S5TPS), y por la propia



(p

1041¢

Federacitn de Sindicatos de Trabajadores al Servicio del Estado
(FSTSE) .

"El Servicio Civil mantendrid la seguridad del empleo del
servidor publico, hara posible que 1los ascensos en la
Administracién Publica Federal obedescan a criterios permanentes
de reconocimiento al trabajo y dedicaciém personal. La igualdad
de oportunidades sera fundamental para enriquecer y mejorar la
situacidn del gobierno”. ((F)

LLa Comision tiene las siguientes funciones:

A.—- Promover la realizacib6tn de los programas especificos del
Servicio Civil ante las dependencias vy entidades de la

Administracidn Pdblica Federal.

B.— Fromover la coordinacion entre las dependencias vy
entidades para unificar Yy sistematizar los metodos de
administracidn y desarrollo de personal, tendientes a

instrumentar el Servicio Civil.

C.— Determinar los elementos que permitan la integracidn del
marco legal y administrativo que requiera la instauracion del
Servicio Civil.

D.— Estudiar y emitir las recomendaciones necesarias para

asegurar la congruencia de las normas, sistemas y procedimientos

() Intervencion del titular de la SPP, Lic. Salinas de Gortari,
en la instauracidn de la Comisidn Intersecretarial del

Servicio Civil de Carrera. junio de 1983.



del Servicio Civil con el Sistema Nacional de Flaneacion
Democratica asegurando su compatibilidad con 1los objetives y
prioridades del Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988B.

E.— Evaluar 1los resultados de las acciones orientadas a la

instrumentacion del Servicio Civil.

F.— Las que seffale el Ejecutivo Federal, vy las que sean

necesarias para el cumplimiento de su objeto.

La Comisitn cuenta con un Secretarioc Técnico en la SPFP el

cual tiene las siguientes funciones:

1.- Llevar el seguimiento de los acuerdos que se lleven a
cabo en el seno de la Comision.

2.—- Recabar de las dependencias y entidades informacién para
2l cumplimiento de los fines de la Comisién.

3.— Preparar las remuneraciones de la Comisidtn, levantando
las actas correspondientes.

4.— Registrar y controlar las actas, acuerdaos vy
documentacion relativa a la Comision Intersecretarial
del Servicio Civil.

S.— Las demas que le confiere a la Comisidn y que sean

necesarias para el cumplimiento de lo anterior.
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PLANTEAMIENTO HIFPOTETICO Y METODOLOGIA

INVESTIGACION.
FORMULACION DE HIPOTESIS.
DETERMINACION DE VARIABLES.

INTERPRETACION DE DATOS.

DE LA



4.1 FORMULACION DE HIFOTESIS.

De acuerdo al objeto de estudio establecido, se realiza el
siguiente planteamiento hipdtetico:

Si existe una infraestructura de personal minima es factible
la implantacion del Servicio Civil de Carrera en las Dependencias
Piblicas.

Se considera como infraestructura minima la que permite la
elaboracion y aplicacidn de los planes y programas en materia de
administracién de personal cuya continuidad coadyuve a la
implantacion del Servicio Civil.

La infraestructura estsd determinada por 1los siguientes
elementos:

Medicidn del desempefio.

Calificacién del desempefio.
AnAlisis de puestos.
Bases juridicas.

Remuneraciones.

Tabulador de sueldos.
Catalogo de puestos.
Sistema escalafonario.
Valuacion de puestos.

Bases juridicas y normatividad.



Capacitacion y desarrollo ligado a ascensos y promociones.
Bases juridicas.

Integracion de personal.
Seleccion de personal.
Induccibn.

Bases juridicas.

4.2 DETERMINACION DE VARIABLES.

Para alcanzar los objetivos planteados en el presente
trabajo, se procede a elaborar el marco teédrico de referencia,
con el objeto de conocer 1los aspectos mas significativos del
desarrollo que ha tenido el Servicio Civil de Carrera en la
Administracidn Fdblica Mexicana.

Determinada el marco tefrico y habiendo sefialado el
planteamiento del problema objeto de invenxtigacion, se procede a
la formulacibn de la hipdtesis a comprobar, sus wvariables y los
elementos jue la conforman.

En el capitulo denominado Flanteamineto Hipotetico vy
Metodologia de la Investigacion, se hace referencia al tipo de
indicadores, método, técnicas € instrumentos a utilizar en el

presente trabajo.



INDICADORES.

FPara 1llegar & 1la comnprobacion o rectificacidn de 1la
hipttesis establecida gque sirva de base para el logro del objeto
de estudio planteado en este trabajo, se hace necesario 2] manejo
y control de las variables a través del nivel de medicidn
nominal, en funcién de los sigulentes indicadores:

Evaluaciton del desempefio.

Analisis de puestos.

Tabulador de sueldos.

Catalogo de puestos.

Sistema escalafonario.

Valuacitn de puestos.

Selecciftn de personal.

Induccion.

Capacitacion y desarrollo ligado a ascensos y promociones.

El cumplimiento de estos indicadores, el conocimiento de su
aplicacidn, asi como su enfogque dentro de la administracidn de
personal en las instituciones encuestadas, permitir& conocer si
es posible 1la instauracitn del Servicio Civil de Carrera dentro

de la Administracién Pablica Mexicana.



METODO.

Es preciso aclarar que debido a gue nuestro estudio se
enfoca a las instituciones de la Administracitn Pdblica Federal
en el Distrito Federal no es posible realizar un muestreo
probabilistico dado 1o restringido de la informacion socbre el
tema elegido, por lo cual se tuvo que llevar a cabo un muestreo
selectivo no aleatorio del personal encuestado en las
instituciones.

La informacidn obtenida unicamente la proporcionaron las
siguientes entidades:

— Secretaria de Comunicaciones y Transportes (SCT)

— Secretaria de Gobernacidn (56)

— Secretaria de Hacienda y Crédito Pdblico (SHy[CP)

— Secretaria de Programacidn y Presupuesto (SPP)

- Secretaria de Comercio y Fomento Industrial (SECOFI)

— Secretaria de 1la Reforma Agraria (SRA)

— Becretaria de Educacidn Pdhlica (SEP)

— Secretaria de Salubridad y Asistencia (55A)

— Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos (SARH)

- Secretaria de Desarrollo Urbano y Ecologia (SEDUE)

TECNICAS E INSTRUMENTOS.

El desarrollo de la investigacidn te&rico—-prdctica se



realizari a través de una encuesta en las dependencias publicas

por medio de un cuestionario.

El cuestionario se realizd con base a las dreas
confarman la administracion de personal siendo necesario
ello agrupar los siguientes aspectos:

1.— Medicidn del desempefio.

Referente a la medicién del desempefic, se investigaron

siguientes aspectos:

a) Si las instituciones encuestadas cuentan con este

sistema.

b) GQué criterios lo determinan

c) S8i existe un plan de aplicacitn periddico.

d) Conocimiento de los empleados de su evaluacion.

Z2.- Remuneraciones y escalafon.

En este apartado se revisaran las siguientes dreas:

que

para

los

a) 8i cuentan con un catalogo de puestos y un tabulador de

sueldos actualizado.
b) Remuneraciones conforme a promociones.
c) Elementos que determinan el ascenso y remuneracitn.

Z.— Integracitn del personal.

En cuanto a este rubro se investigaron los siguientes

aspectos:



a) Como funciona el proceso de seleccidn de personal.
b} COmo se realiza la induccidn y los medios a través de los
cuiles se lleva a cabao.
4.—- Capacitaciétn y desarrollo.
En este apartado se investigan los siguientes aspectos:
a) El programa de capacitacidn y su relacion con los ascenso
promociones de personal.
~ A gqué tipo de personal se imparte y los
criterios a considerar para su ascenso y/o promocidn.
- A qué ramas se imparten los cursos de capacitacion.
b) Qué tipos de necesidades satisfacen, los del puesto
actual g las del puesto a que se va a ascender.
c) De las ramas que conforman la instituciéomn en cuales de

ellas se otorga una mayor capacitacién.

DETERMINACION DE VARIABLES

Antes de realizar la deteccidn de las variables, iniciaremos
por definir lo qué es una variable y los tipos que existen.

Una variable se puedi definir como una caracteristica,
atributo, propiedad o cualidad relativa a individuos, grupos o

sociedades, y estas pueden ser: independientes, dependientes e

intervenientes.



En 1la presente investigaciétn de acuerdo con la hipdtesis
planteada se contemplan dos variables, siendo estas las
siguientes:

Variable independiente: 8Si existe una legalidad y/o normativadad

del Servicio Civil, este debe de llevarse
a cabo.

Variable dependiente: Representada por la implantacidn del
Servicio Civil de Carrera en las
dependencias publicas.

No obstante de 1la relacitn que se da entre las dos
variables, puede aparecer una tercera, denominada interveniente,
que en este caso va a estar en funcidn de la decisidn politica
del Ejecutivo Federal, afectando o favoreciendo la relacifdn entre
las dos variables.

Es decir, si se contara en un momento dado con la
infraestructura de administracién de personal que propiciara la
implantacion del Servicio Civil de Carrera en las instituciones
publicas, esto se veria afectado en sus resultados si no se tiene
el apoyo politico del Ejecutivo Federal.

Teniendo definida 1a hipotesis y las variables que la’
conforman, en el siguiente cuadro se desglosan los elementos que

debe contener el planteamiento hipotetico.



HIPOTESIS

UNIDAD DE

ANALISIS

VARIABLE

INDEPENDIENTE

VARIABLE

DEPENDIENTE

ELEMENTOS

LOGICOS

ELEMENTOS DE LA HIFOTESIS.
"Si existe una infraestructura de la
administracidn de personal minima, es posible
implantacitn del Servicio Civil de Carrera en

instituciones pdblicas"

Infraestructura de administracitn de personal.

Instituciones pdblicas.

Si existe una legalidad y/o normatividad del

Servicio Civil, este debe de llevarse a cabo.

Implantaciétn del Servicio Civil de Carrera.

Si existe, es posible.

la

las



Las preguntas 2, 22, 23 y 25 unicamente serviran como punto
de referencia para tener una visitn mas amplia, respecto a las
principales causas gue impeden la implantacifn del Servicio Civil
de Carrera en nuestro pais, por lo que su respuesta se tomara en
las concluciones finales de éste trabajo de investigacion.

La aplicaciétn de los cuestionarios se vid restringida por
diferentes factores que argumentardtn los funcionarios de las
dependencias seleccionadas en la muestra, entre los cuales
sobresale el hecho de verse comprometidos al proporcionar
informacitn vy la imposibilidad de elegir de manera aleatoria a
las personas a su cargo para que lo contestaran. Lo anterior
provoca un determinado sesgo que impide confiar en un 100% en los
resul tados.

LLas wvariables intervenientes que en su mayoria fuerdn
controladas durante el experimento y que no afectarém de menera
significativa los resultados son:

Historia y Maduracidn— Debido a que el intervalo de tiempo entre
las observaciones fue de solamente dos meses, la
probabilidad de que estas variables afecten a las personas o
sujetos 2s minima.

Seleccidn— En esta variable puede haber un sesgo resultante del
impedimento de una seleccitn aleatoria de las personas o

sujetos con respecto a la muestra.
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Mortalidad— Esta variable no pudo ser controlada o medida, debido
a la falta de implantacion del Servicio Civil y la alta
rotaciotn de personal.
Instrumentacibtn— La variable no presento mayor problema, ya que
no variarén las mediciones.
El control de las variables mencionadas corresponde al
control de las fuentes de invalidaciédn interna. Que traen como

consecuencia la confiabilidad de los datos.



COMPROBACION DE HIPOTESIS

Los resultados obtenidos, a través de los cuestionarios
aplicados en las dependencias tomadas como muestra en esta
investigacidn para conocer cudles de ellos cuentan con cada uno
de los indicadores seffalados en e1 planteamiento hip6tetico vy
metodologia de la investigaciém son mostrados en el cuadro "A".

En base al analisis de datos que se realizéd en torno a las
respuestas obtenidas, se hizo indispensable la elaboracion de una
nueva tabla (cuadro "B") en la que se puede observar gué
dependencias cuentan con estos indicadores vy cudl es su
funcionamiento en cada una de ellas en términos de porcentaje. De
tal forma que permita responder si existe una infraestructura
para el establecimiento del SBervicio Civil de Carrera.

Los porcentajes presentados en la tabla de datos se obtuvo a
traves de dos pasos:

1.- Se sact el procentaje de cada uno de los indicadores en
relacidtn a todas las dependencias para posteriormente
realizar la suma total y comprobar si se cuenta con la
infraestructura en materia de administracidn de personal que

permita la implantaciéon del Servicio Civil de Carrera.



Ubteniendo como resultados los siguientes:?

(a) Evaluacibn del desempewo-

(b) AnAlisis de puestos.

{c) Tabulador de sueldos actualizado-.

{d) CatAdlogo de puestos actualizado.

{e) Sistema escalaftonario.

(f> Valuacidn de puestos.

{(g) Seleccidbn de personal.

(h)?» Induccibdn.

(i) Capacitacibn y desarrollo ligado a los

AsSCensos y promocioness

Promedio total de funcionamiento-.

56

57.5

51

a5

58.7

%

2.— Se llevd a cabo la evaluacidn de el total de indicadores, con

respecto a cada una de las dependencias encuestadas

obteniéndose asl los porcentajes generales siguientes?

-~ Becretarla
- Secretarla
- becretarla
~ Secretarla
- Secretaria

— Secretarla

de

de

de

de

de

de

Comunicaciones y Transportes.
Gobernacién.

Hacienda y Crédito Pablico.
Programacién y Presupuesto.
Comercico y Fomento Industrial.

la Reforma Agraria-

777 %

61.1

aqd.d

76-6

33.3

61.1
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— Secretarla de Educacidn Phblica.
— Secretarla de Salubridad vy Asistencia. 90.5
- Secretarla de Agricultura y Kecursos Hidraulicos. 77.7
— Secretarla de Desarrolle Urbano y Ecologla. ad .

Promedio de funcionamiento SZ.68

Determinado 1lo anterior y de acuerdo a los resultados se
puede decir que las dependencias encuestadas, cuentan con la
infraestructura en materia de administracién de persocnal cuvo
promedio total es 58.7 % lo cual pude facilitar o permitiv ta
implantacién del Servicio Civil de Carrera-

8in embargo, independientemente de qgque se cuente con la
infraestructura, dicha implantaci®n no es posible por el momento
dadas las circunstancias siguientes:

a) No todas las dependencias tienen las mismas posibilidades
de lograr la instauracidn del Servicic Civil de Carrera.

b)Y Dado que el Servicio Civil de Carrera se basa
fundamentalmente en 1la capacidad y meéritos de ia persona gue
permita su ascensoc de un nivel a otro, s observa gue en estos
momentos el porcentaje de funcionamiento del sistema
escalafonario de las dependencias que cuentan con el, sblo el 34.5%
por 1o que es preciso dar mayor impulso a las acciones gue

rermitan llevarlo a caba-



4.3 ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS.

Despues de aplicar el cuestionarico en las dependencias
encuestadas, se procede al analisis de cada una de las respuestas
obtenidas para poder conocer el grado de significancia de las
mismas.

Es preciso seflalar que se aplicaron preguntas de opcidn
multiple y cerradas (Si-No)d.

A continuacidn se enlista los resultados respectivos de cada
pregunta con una breve explicacion de dichos resultados.

Se analiza a través del método estadistico de 1la ji

cuadrada, cuya fdrmula es x> = g - e) para preguntas de
e
opcion multiple y Z = Np — (x + .35) para preguntas cerradas.
NECK
Donde X7 = Se llama ji cuadrada.
0 = Ndamero de elecciones
e = Numero de frecuencia esperada.
N = Total de casos.

p=4q= .3

Valor menor.

h4
il

gl = K - 1

~
il

Namero de observaciones.



PREGUNTA 1

Se elaboran analisis de puestos para integrar su catdlogo

correspondiente? S1 (}y Na ()

SI F NO
0 0 30

Aplicando la farmula, 7 = 5.31 > 1.96

&
[
K
+
0
!

P ¢ 0.05

Usando el nivel de significacion de 0.05 de la tabla de
valores criticos se obtiene 3.841 como valor critico de X2 -gon 1
gl.

Con probabilidad menor del 0.05% de error, se rechaza la
hipbtesis nula y se concluye que en todas las dependencias se
elabora el analisis de puestos para integrar su catdlogo

correspondiente.



PREGUNTA =

Se cuenta con un catalogo de puestos actualizado?

Si () No )

Hay dos categfrias de respuesta, una es afirmativa y la otra

es negativa.

Si lNo i Z = 2.008 > 1.96

21 I 9 lSO P £ 0.05

LLa cual tiene 1 gl. con <= 0.035 este valor es mayor que el
valor critico de 3.841 de la tabla de valores criticos de X= de
modo que se rechaza la hip6tesis nula y se concluye que la

maynoria de las dependencias tienen un catélogo de puestos

actualizado.



PREGUNTA 4

Se cuenta con un tabulador de sueldos actualizado™?

Si ¢ ) No ()

En esta pregunta la variable de respuesta tiene dos valores

categoricos (5i—-No) el gl. es 1.

5i IND I I =5.31 > 1.96

(%]
o
o
A
o

P £ 0.05

Usando el nivel de significacitn de 0.05 de 1la tabla de

valores criticos se obtiene 3.841 como valor critico de X2 gn 1

gl. ,

Con una probabilidad de error menor a 0.057% se concluye que
la totalidad de dependencias encuestadas cuenta con un tabulador

de sueldos actualizado.



PREGUNTA 35

Hasta que nivel de puesto se lleva a cabo 1la seleccion de

personal?
(a) Operativos. a b c d
{b) Supervisores. @ 30 30 30 30 120
{(c) Ejecutivos. Q 24 24 9 3

(d) Directivos.

X= = (0 -e )} =1.2 + 1.2 + 14.7 + 24,3 = 41.4 > 7.815
e

P ¢ 0.05

ta cual tiene 3 gl. con < = 0.05 este valor es mayor gque el
valor critico de 7.815 de la tabla de valores criticos de X=_  de
modo que se rechaza la hipbdttesis nula y se concluye que la
respuesta es significativa a nivel global, peroc en el nivel
Ejecutiva y Directivo se observa una considerable disminucidn en

relacitn a los niveles Operativos vy Supervisores.



PREGUNTA &

Que tipos de examenes se aplican en la seleccidn de

personal®?
(a) Psicosometricos. | a b c d
{(b) Conocimientos. e 30 30 30 X0 120
(c) Médicos. 0 27 | 27 | 12 | 9
{(d) Otros.

El nivel de significacion de respuesta de la pregunta se

obtiene mediante:

X = (D —e ) = 0.3 + 0.3 + 10.8 + 14.7 = 26.1 > 7.815

3

P £ 0.05

Donde el nivel de signifacacitn de 0.05 de 1la tabla de
valores criticos se obtiene 7.815 como valor critico de X2 cgon

]

gl.

Si se observa el nivel de significacién de c y d se
concluye que tanto los examenes médicos como de otro tipo

(habilidad, velocidad, etc.) se aplican con menor frecuencia.



PREGUNTA 7

Cuentan con un programa de inducciéon? Si () No ()
Si INQl
21 ’ 9 ,30

Como la variable de respuesta tiene dos valores categoricos,

el gl. es 1

Aplicamos la formula:s I =Np — ( ¢+ .5 ) =2.008 > 1.9&

Usando el nivel de significacion de 0.05 de la tabla de

valores criticos se obtiene %.815 comio valor critico de X2 con 1

gl.

Se tiene un intervalo de confianza del 70% de respuesta
afirmativa, donde la probabilidad de no contar con un programa de

induccidn es < 3I0%

Se concluye que la mayor parte de las dependencias cuentan

con un  programa de induccibn.



La i

(a)

PREGUNTA 8

nduccién al personal se hace por medio de:

Cursos de informacitn general.

(b) Audiovisuales y platicas.

{c) Visitas guiadas a las areas fisicas.

{d) Manual de bienvenida.

(e) Combinacidn de alguna de las anteriores, cuales?

(f) Describa una distinta.

Fara obtener el grado de significacién usamos la formula:
i a ! b c d e f ‘

e j 30 | 30 | 30 | 30 | 30 | 30 g 180
]

o {15 I 12 , Q ! 9 [ 3 ‘

X= =

(0 -e ) =7.53+ 10.8+ 14.7 + 14.7 + 19.2 + 24,3 =
?1.2 > 11,071

P & 0.05



Usando el nivel de significacitn de 0.05 de la tabla de

valores criticos =ze obtiene 11.071 coma valor critico de X2 con

5 gl.

Se observa una cifra significativa en el inciso a y b,
disminuyendo considerablemte en las demas opciones, en especial

en los incisos e y f.

FPor lo tanto se puede concluir que la induccidn al personal
se realiza preferentemente por medio de cursos de informacibn

general y audiovisuales.



PREGUNTA @

RAuien la imparte?

(a) Jefes inmediatos. a b c d

(b) Personal especializado. e 30 30 30 0 120
{(c)} Departamento de personal. o i8 12 ) 3

(d) Otros.

XZ = 4.8 + 10.8 + 19.2 + 24.3 = 59.1 > 7.815

P § 0.05

Usando el nivel de significacion de 0.05 de la tabla de
valores criticos se obtiene 7.815 como valor critico de X= cgn 3

gl.

A nivel global es significativo, pero se puede apreciar una
mayor frecuencia en a y b, lo gue nos 1lleva a concluir que los
escargados de impartir la induccidn de personal son los jefes

inmediatos y el personal especializado.

En contraste el departamento de personal y otros

{departamento de capacitaciin), son los que realizan con menor

frecuencia la induccidn.



FREGUNTA 10

A que nivel se imparte?

{(a) Nivel instituciédn. a b

(b) Nivel &rea laboral. e 30 30 60
0 21 9

= (0 - e = 2.7 = 14,7 = 17.4 > 3.841

P £ 0.05

Usando el nivel de significacion de 0.00 de la tabla de
valores criticos se obtiene 3.841 como valor critico de X2 -gon 1t

gl.

El nivel de significacidn de a, es mucho mayor respecto a
b, por lo tanto, se concluye que la induccitn al personal se

realiza primordialmente a nivel institucion.



PREGUNTA 11

Cuentan con un programa de capacitaciétn y desarrollo ligado
a los ascensos y promociones? Si () No (2

Existen dos categorias de respuesta, una es afirmativa y la
otra no lo es.

SI'NU'

La cual tiene un grado de libertad con < =0.05 este valor
es mayor que el valor de 3.841 de la tabla de valores criticos de
X=- de modo que se rechaza la hipétesis nula y se concluye que la
mayoria de las dependencias cuentan con un programa de

capacitacion y desarrocllo.



PREGUNTA 12

Cuenta el personal con la misma posibilidad de tomar los

cursos de capacitacion? i () No ()

La variable de respuesta tiene dos valores categfricos

(81, No), entonces el gl es igual a 1.

24 l ) I 0 Z = 3.11 » 1.96

P £ 0.05

Usando el nivel de significacion de 0.05 de l1la tabla de
valor es criticos se obtiene 3.841 como valor critico de X2  con
1 gl.

Con posibilidad menor de 0.05%1 de error, se rechaza la
hipbtesis nula y se concluye que en la mayor parte de las
dependencias todo el personal cuenta con igual posibilidad de

capacitacidn.



PREGUNTA 13

Qué criterios se toman en cuenta para los ascensos y

promociones?

ta) Nivel de puesto

(b)Y Antiguedad a b C d e
{c} Experiencia o 30| 30| 30 | 30 | 30| 150
(d) Capacitacidn y desempefio 0 120181 27 | 27 &

(2) Otros

lLLa cual tiene 4 gl con < = 0,05 este valor es mayor que el
valor critico de 7.488 de la tabla de valores criticos de X2, de
modo que se rechaza la hipbHtesis nula y se concluye gque los
criterios que se toman con mayor frecuencia son la experiencia,
la capacidad y el desempefio v 1los criterios con menos
posibilidades de ser tomados en cuenta son el nivel de puestos y

otros (influencia, relaciones familiares, etc.)



FREGUNTA 14

De los niveles en gque esta dividida la dependencia a

cual (es) se imparten mayores cursos de capacitacion?

{a) Operativos

(b} Supervisores a b { c d e
SN T, i

(c) Ejecutivos e | 30 30{ 30| X0 |30 | 150

(d) Directivos 0 27] 8 [12 g O

(e) Otros

X2 = 0.6 > 9.488

F g 0.05

La cual tiene 4 21 con < = 0.03 este valor es mayor que el

valor critico de 9.488 de la tabla de valores criticos de X=, de
modo que se rechaza la h}pbtesis nula y se concluye que los
niveles donde se imparten mayores cursos de capacitacifn son los
operativos vy los supervisores y los niveles en donde ss menos
factible que se impartan son los ejecutivos y directivos, por lo
que respecta al inciso & (otros) ninguna dependencia marca otro

nivel a los ya seflalados.



FREGUNTA 1ES

En general los cursos gue se impartes son:
{2} Fara capacitar en el puesto gue actualmente desempefian
los empleados

{b) De entrenamientoc para promocidn a otro puesto

la variable de respuesta tiene dos valores categoricos, el

gl es 21 nameroc de categorias menos uno, en este caso el gl es 1.

a b
e Z0 30 &0
0 24 12
X2 = 12 » 3.841
F & 0.05

V4

Usando el nivel de significancia de 0.05 de error, se
rechaza la hipébtesis nula y se concluye que los cursps que se
imparten son para capacitar al persanal en el puesto que

actualmente desempeffan.



FREGUNTA 14.

La capacitaciéon en gue niveles de puesto se encuentra ligada

los ascensos?

(a)
(b
(c)
(d)
{(e)
()
{g?

(h)

La variable de respuesta tiene dos valores categtricos,

gl es el

Operativos
Supervisores

Jefes de departamento
Jefes de oficina
Jefes de departamento
Subdirecciones
Direccidn de area

Direccién genetral

numera de categorias menos uno, en este caso

a bw c| d| e | f , g , h ’

i

e iso IO TO] 3030301 30| 30| 240

¥} liB 151181 21 [ 21 112 & -]

el



:{2

= R3E.E > 14,0567

L 1=
F & 0.05

Usando el nivel de significacidn de 0.05 de la tabla de
valores criticos se cbtiene 1 4.04687 como valor critico de X2 -gn
7 gl.

La probabilidad menor de 0.0534 de error, se rechaza la
hipbttesis nula y se concluye que la capacitacidn se imparte
principalmente en los niveles de jefe de oficina, operativos y
jefes de seccidn. Los niveles donde es poco probable gque la
capacitacion este ligada los ascensos es en subdirecciones,

direccitn de Area y en particular en la direccidn general.



FREGUNTA 17

Cuentan con un sistema de evaluacidn del desempefio?

Si () No (2

La variable de respuesta tiene dos valores categoricos (5i—

No) gl. es 1.

Si ' No | Z =5.94 > 1.946

0| o |3o P g 0.05

Usando el nivel de significacion de ©0.05 de 1la tabla de

valores criticos se obtiene %.841 como valor critico de X2 -gn 1

gl.

Con probabilidad menor de 0.05%Z de error, se rechaza la
hipbtesis nula y se concluye que todas las dependencias cuentan

con un sistema de evaluacién del desempefio.



PREGUNTA 18

Marque los criterios que se califican en el sistema de

evaluacién del desempefio?

(a) Experiencia. - a . b c d | e f

(b) Responsabilidad. @ 30 30 30 30 30 30 180

(c) Iniciativa. 0 18 24 21 18 27 3

{d} Cooperacitn.
{e) Conocimiento.

{(f) Otras.

X2 = 4.8+ 1.2 + 2.7 + 4.8 + 0.3 + 24.3 = 38.1 > 11.070

P & 0.05

La cual tiene S gl. con< = 0.03 este valor es mayor gque el

valor critico de 11.070 de la tabla de valores criticos de X* 4e

modo gque se rechaza 1la hip6tesis nula y se concluye que los
criterios que mas se toman en cuenta para evaluar el desempefio
son el conocimiento, la responsabilidad y 1la iniciativa; el

criteric que menos se toma en cuenta es Dtros (rapidez vy

habilidad).



PREGUNTA 19

Cada cuanto se aplica la evaluaciftn del desempefic?

(a) Semestral.

{b) Anual.

La variable de respuesta tiene dos valores categoricos, el

gl. es 1.
a b X = 1.2 + 19.2 = 20.4 > 3.841
e 30 30 &0 P ¢ 0.05
a] 24 b

Usando el nivel de significacién de ©0.05 de 1a tabla de

valores criticos se obtiene 3.841 como valor critico de X= con 1

al.

Con probabilidad menor de 0.05%Z de error, se rechaza la
hip6tesis nula y se concluye que las evaluaciones del desempefio

se aplican de manera semestral.



PREGUNTA 20

RQuienes participan en la evaluacifon del desempefia”

{a) Sindicatos.

(b)Y Institucidn, que areais)

(c) Otros.

I a b c X2z 2.7 + 4.8 + 14.8 = 22.2 > 5.991
e 30 30 30 90 P g 0.05
0 21 18 9

La cual tiene 2 gl. con-<= 0.05 este valor es mayor que el
valor critico de 5.971 de la tabla de valores criticos de X% de
modo que se rechaza la hipbHtesis nula y se concluye que gquienes
tienen mayor participacibn en la evaluacidn del desempefio son los
sindicatos y quienes tienen menos posibilidades de participar son

Otros (consultores, psicologos).



PREGUNTA 21

Dan a conocer a los empleados las resultados de su
evaluacion™ i () No ()

Hay dos categorias de respuesta (5i-No).

Si , No { Z =2.008 > 1.96

{

21, 9 ‘ J0 P £ 0.05

La cual tiene 1 gl. conc<{= 0.05 este valor es mayor gque el
valor critico de 3.841 de la tabla de valores criticos de X=, de
modo que se rechaza la hip6tesis nula y se concluye que la
mayoria de las dependencias encuestadas dan a conocer a los

empleados los resultados de su evaluacidn.



PREGUNTA 24

Existe un escalafon intercomunicado que permita el
desarrollo de los empleados dentro de la dependencia®?

Si () No ()

La variable de respuesta tiene dos valores categoricos (5i-

No), el gl. es el numero de categorias menos 1.

Si * No Z = 3.11 > 1.956
24 | & | 30 P £ 0.05

Usando el nivel de significaciétn de 0.05 de la tabla de

valores criticos se abtiene 3.841 camo valor critico de X2 -gn 1

gl.

Con probabilidad menor de 0.05%4 de error, se rechaza la
hipbtesis nula y se concluye que en la mayoria de las entidades

existe un escalaféon intercomunicado.
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CUADRD B

; 'EVALUACTON: ANALISIS ! TRBULADORICATALOBOT  SISTEMA  (VALUACIONISELECCION: :CAFACITACION: TOTALES DE !

' i DEL ¢+ DE 4§ DE } DE v DE 1 DE (INDHCCION!Y DESARROLLO!FUNCIONAMIENTO !
! {DESEMFEND !PUESTOS | SUELDOS !PUESTOS !ESCALAFONARID! PUESTOS !PERSONAL : :‘ EPOR DEF‘ENDENCIA:‘
{| 8cY :I 1009 ; 100% : 100% ; 100% {I i ; 1007 :) 100% {i 1007, : 77.74 ‘
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CUESTIONARIO
El presente cuestionario tiene como objeto obtener datos
raeferentes a la instauraciotn del Servicio Civil de Carrera en las
dependencias publicas.
Instrucciones
Las preguntas deberan ser contestadas con respuesta breve
por escrito o marcadas con una X en el inciso correspondiente a

su respuesta.

Dependencia

Departamento que proporciona la informacidn

1.- Se elaboran analisis de puestos para integrar su catadlogo
correspondiente? Si ( ) No ( )

2.—- Qué reglamento o procedimiento se siguen?

Z.— Se cuenta con un catalogo de puestos actualizada?
Si ( ) No (
4.—- Se cuenta con un tabulador de sueldos actualizado?
Si ( ) No ¢ )
9.— Hasta qué nivel de puesto se lleva a cabo la selecciéon de
personal? Sindicalizado Confianza
(a)} Operativo.
(b) Supervisor.
{c) Ejecutivo.

{(d) Directivo.



6.— Oué tipos de examenes se aplican en la seleccidn de personal?
{a) Sicosometricos.
{b) Conocimientos.
(o) Medicos.

(d) Otros (especifique)

7.~ Cuentan con un programa de inducciotn? 51 ( Y No ( )
8.— La induccién al personal se hace por medio de:

(a} Cursos de informacion general.

(b) Audiovisuales y platicas.

(c) Visitas guiadas a las &areas fisicas.

{d) Manual de bienvenida.

(e) Conbinacidn de alguna de las anteriores, cuales?

(f) Otra (especifique)

Q.— Quién la imparte?
(a) Jefes inmediatos.
{b) Personal especializado.
{c) Departamento de personal.

{(d) Otros (especifique)

10.- A qué nivel se imparte 1la inducciéon?
(a) Nivel institucional.
(b) Nivel Area laboral.
11.— Cuenta con un programa de capacitacitn y desarrollo ligado a
los ascensos y promociones? 1 ( ) No ( )
12.- Cuenta todo el personal con la misma posibilidad de tomar

los cursos de capacitacitm? S1 { ) No ( )



13.—- Qué criterios se toman B2n cuenta para los ascensos ¥y

promociones?

{a)

(b}

()

{(d)

(e)

14.- De

Nivel de puestos.
Antiguedad.
Experiencia.

Capacidad y desempefio.

Otros (especifique}

los niveles en que esta dividida la dependencia, a

cual (es) se imparten mavores cursos de capacitacidn®?

(a)

(b)

(c)

d)

()

Operativos.
Supervisores.
Ejecutivos.
Directivos.

Dtros (especifique)

15.~ En general los cursos que se imparten son:

(a)

(b)

16.— La

Para capacitar en el puesto gque actualmente desempefian
los empleados.
De entrenamiento para promocidn a otro puesto.

capacitaciotn en qué niveles de puestos se encuentra

ligada a los ascensos?

(a)}

(b}

{C)

(d)

(e)

Operativos.
Supervisores.
Jefes de seccidn.
Jefes de oficina.

Jefes de departamento.



17.-

18.-

192.-

{f) Subdirecciones.

{g) Direccidn de area.

(h)

Direccibdn general.

Cuentan con un sistema de evaluacitn del desempefin?

Si ( ) No ¢

Marque los criterios que se califican en el sistema de

evaluacidn del desempefio?

(a)

(b)

(c)

(d)

(e)

tf)

Experiencia.
Responsabilidad.
Iniciativa.
Cooperacidn.
Conocimiento.

Otros (especifique)

Cada cuando se aplica la evaluacion del desempefio™

(al

(b)

Semestral.

Anual.

Ruiénes participan en la evaluacion del desempefio?

(a) Sindicato.

(b} Institucidn, qué area(s).

(c) Otro (especifique)

Dan a conocer a sus empleados los resultados de su
evaluacibn? 851 ( ) No (
Como interviene en el proceso de ascensos y promociones el

area de administracion de personal correspondiente?




23.- Cémo intreviene en el proceso de ascensaos y promociones el

sindicato?

24.—- Existe un escalafén intercomunicado que permita el
desartollo de los empleados dentro de la dependencia?
81 ¢ } No ( }
25.—~ Jerarqguice, cuales son a su consideracidn las principales
limitantes gue enfrenta en la actualidad la Administracion
Fiblica en materia de personal que impidan la implanteacidn
del Servicio Civil de Carrera?
{ ) La no continuidad de los planes y programas.
( } Procesos de reclutamiento y seleccion ineficientes.
{ ) Falta de un programa de induccibtn gue se aplique
adecuadamente.
( } Catalogo de puestos no actualizado que impide el
establecimiento de un tabulador de sueldos equitativo y
Justo.
¢ ) Inventario de recursos humanos no actualirzado.
{ ) Intervencitn del sindicato.

Cuales otras considera? (especifique)




CONCLUSTONES

i,a Administracidon Fablica puede constituirse en el
agente gque permita la efectiva division de poderes, para hacer
gque estos operen en su sentido original, de acuerdo con los
principios que generalmente no han sido aplicados por
consecuencia de nuestro centralismo, gque ha provocado una
servidumbre al presidencialismo y una ausencia de seguridad
juridica. En nuestro sistema, el Estado y el gobierno estan
unidos a través de la figura del presidente de la Repdblica, por
ello la politica ha manejado a su antojo a la adaministracidn, vy
si bien es el gobierno el instrumento para que el jefe del Estado
lleve a cabo sus programas no deben tener la misma identidad,
porque sus funciones sociales son distintas .

El gobierno tiene la obligacidn incumplida de educar y
desarrollar politicamente a sus gobernados; el Servicio Civil
representa bases institucionales para desarrollar el proceso de
participacion del ciudadano.

La redistribuciton de poder, con la separacidn del poder
politico y administrativo, sera el cambio estructural gue
disminuira el centralismo, autoritarismo , personalismo y falta

de seguridad juridica. La reestructuracién de la Administracidn



Fiblica tampoco implica obhstaculos insalwvables, ni en materia de
personal ni de sistemas. For lo tanto, resulta la variable de la
Administracidn FPdblica la mAs factible para el ejecutivo,
tratando de llevar a cabo acciones de gran transcendencia en todo
21 medioc social del pais.

El Servicio Civil profesional se fundamenta en gque el
personal que lo integra, es el factor estratégico en la mejora de
la Administracidn FUblica, puesto que de él1 provienen los
planes, las innovaciones, la organizacin, la direccidn y la
gperacibtn de acciones, con el propdsito de que los instrumentos
creados proporcionen los medios adecuados para obtener los
resultados que beneficien al interes colectivo nacional.

La ineficiencia facilita la corrupcitm y la degeneracidn y
desintegracion social de las instituciones, los habitos y las
conductas de falta de profesionalismo en el servidor pdblicao
crean la necesidad de establecer un Servicio Civil profesional,
que haria posible la seleccidn de personal mas calificado y de
mayor calidad, para que desarrolle una carrera en £l servicio
ptiblico en razdn de méritos en 21 desempefic de su funcidn.‘La
continuidad en el servicio tendr& como objetivo la acumulacidn
de conocimientos y capacidad de su aplicacitn, obtenidos a través

de la experiencia, y de la planeacitn y desarrollo del personal



en 21 trabajo lo gue permitird una actual y ausente
especializacién , que tanta falta hace.

El Servicio Civil mexicano tendria como normas principales,
evitar la burocratizacidon en el sentido negativo de la pérdida
de iniciativa, el conformismo, diluir responsabilidades ademas
buscara la continuidad de programas del gobierno federal,
sequridad en el puesto del servidor pdblico 4 propiciar una
conciencia de prestacion de servicio asi como aprovechar
racionalmente los recursos con los que cuenta el Estado. E1l
Servicio Civil de Carrera se presenta como una alternativa para
lograr una administracién de personal eficiente adaptada a las
condiciones propias del pais, alcanzar un alto nivel de
eficiencia, responsabilidad vy honestidad en la administracifin de
personal, apovandose en el profesionalisma; actitud y competencia
de los miembros que la conforman.

Es también indispensable modificar la distincién que se hace
entre trabajadores de base y de confianza, para asi beneficiar a
ambos, va que dicho Servicio Civil s6lo beneficia al trabajador
de base.

En cuanto al escalafdn, no opera eficazmente debido a que
solamente a través de lazos familiares o politicos se puede

ascender a niveles de responsabilidad vy remuneraciones altas.



Aungue la SPF proporciona a las dependencias las normas
respectivas para calificar algunos de los indicadores seflalados
(evaluacidn del desempefio, andlisis de puestos, tabulador de
sueldos, catalogo de puestos, sistema escalafonario, valuacidn de
puestos, seleccitn de personal, induccidn, capacitacidn y
desarrollo ligado a ascenso y promociones, bases juridicas) no
ejerce el control necesario para vigilar el cumplimiento de las
normas establecidas.

Ademas de que no se cuenta con un tabulador de sueldos
verdaderamente equitativo y justo que represente para el
trabajador un medio atractivo para asi motivar al empleado a
desarrollar mejor sus funciomnes.

Para que pueda implantarse el Servicio Civil de Carrera en
México, es preciso contar con un programa de capacitacion y
desarrcllo ligado a ascensos y promociones, situaci@n que se ha
visto afectada por los siguientes aspectos:

1.— Solamente se imparften cursos de capacitaciédn porque el

presupuesto ha sido asignado.

2.— No todo el personal cuenta con la misma posibilidad de
tomarlos.
Z.— No existen programas de capacitacidn orientados a

preparar al personal para ascensos futuros.



Ooemas de

enfrenta

lo anterior existen tres obstaculos principales gue

el Servicio Ciwvil:

i.a decisidn politica del Ejecutivo Federal.

Falta de decisién de los Sindicatos de los Trabajadores
al Servicio del Estado.

Escasa atencidn a las bases juridicas entre el Estado y

sus servidores plblicos.
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