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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA-OBJETO DE INVESTIGACION. 



PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA-OBJETO DE INVECTIGACION. 

La actual Administración PClblica se enfrenta a 

circunstancias desfavorables como: La no continuidad de planes y 

programas; la mala distribución del personal; falta de motivación 

e incentivos hacia el servidor pCiblico; constante rotación del 

personal; falta de tabuladores; nepotismo, etc. Que ha impedido 

la marcha adecuada de su funcionaminto. 

Por lo tanto el problema objeto de la investigación consiste 

en determinar las causas que han condicionado la implantación del 

Servicio Civil de Carrera corno un proceso de racionalización de 

l a  administración de personal en el sector pfiblico, y valorar su 

importancia. 

Tomando en consideración lo anterior, se establece como 

principal objetivo lo siguiente: 

1. -  Determinar los factores que han obstaculizado la 

implantación del programa del Servicio Civil de Carrera. 



2.- Conocer los objetivas que se pretenden alcanzar con su 

implantacidn, así como los resultados obtenidos a través 

de los diferentes intentos que se han realizado pard su 

ap 1 i cac i ó n . 
3.- Las ventajas que proporcionaria a la Administración 

FClblica su establecimiento. 

4.- Determinar la incidencia entre el actual sistema de 

administración y de-c,arrollo d e  personal y el proyecto d e  

Servicio Civil a fin de valorar la infraestructura 

existente. 



CAPITULO 1 MaRCO HISTORICO. 

1 . 1  ANTECEDENTES DEL SERVICIO CIVIL DE CfiRRERCI EN MEXICO 

1.2 CONCEPTO Y FINCILIDAD DEL SERVICIO CIVIL. 



1 . 1  ANTECEDENTES DEL SERVICIO C I V I L  EN MEXICO. 

En 1931, siendo Presidente de la RepCiblica el Lic. Pascua1 

Ortiz Rubio, se aprobo la L e y  Federal del Trabajo, que en su art. 

ziegctndo señala que las relaciones entre el Estado Y sus 

servidores se regirán por la!s leyes de Servicio Civil que se 

expidan. Con ello se dio lugar a los reglamentos que fijarón los 

estatutos del pet-sonal de lar; instituciones gubernamentales y se 

posibilite la arganizacion de los trabajadores, que pugnaban por 

un estatuto que garantizara 5us derechos en una lucha digna que 

no habia trascendido. 

Durante el gobierno del General Abelardo Rodriguez, en abril 

de 1933, se publicó el Acuerdo sobre Organizacic5n y 

Funcionamiento del Servicio Civil, antecedente del estatuto 

jurídico. Antes de esos dos esfuerzos del gobierno de la 

repCblica sblo se habia tratado de proteger a los servidores 

públicos con disposiciones para la obtención de pensiones y 

jubilaciones. 

Este reglamento administrativo decretado por el General 

Rodriguez tuvo por objeto evitar las vejaciones que sufrían los 

trabajadores del estado durante sus labores. De hecho, sin 

resultados satisfactorios, que sdlo logr6 la organización de 



nuevas mavilizaciones, esta vez abiertas, en demandas de un 

trabajo mejor remunerado y seguro, con perióodicas reviciones 

para asegurar la estabilidad en el trabajo y enmendar las 

condiciones laborales que habian sido olvidadas. 

En l a s  trabajadores enistia la necesidad de luchar contra 

las despidas masivos injustificados, la demora en la paga, en 

busca de escalofones justas; en sintesis, una serie de problemas 

labar-ales que requerian resolverse con justicia y equidad. Desde 

esa época, el tema de la implantacih del Servicio Civil de 

Carrera no se volvio a tocar. 

Es hasta junio de 1983, tres meses después de que Manuel 

Germ& Parra tomd posesibn como secretario general de la 

Federación de Sindicatos de Trabajadores al Servicio del Estado 

(FCTSE), en que se da inicio a los trabajos de la Comisión 

encargada del Programa de Elaboracián e Implementación del 

Servicio Civil de Carrera. 

El 29 de junio del mismo año aparece publicado en el Diario 

Oficial de la Federacibi el acuerdo presidencial pot- el que se 

crea la Comisibn intersecretarial del Servicio Civil, como 

instrumento de coordinacibi y asesoria del Ejecutivo Federal pat-a 

l a  instauracibi del Servicio Civil de Carrera en la 

Administracibi Pdblica Federal. 



La Comisih se integra con los titulares de las Secretaria5 

de Gobernacih, Programacihn y Presupuesto, Educacidn PLblica, 

del Trabajo y Previcih Social y por el secretario general de la 

FSTSE. 

Esta cuenta con una subcomisidn técnica, integrada por 105 

oficiales mayores de las Dependencias de la hdministracih 

Pública y tres representantes de la FSTSE. 

En otro nivel de facultades, se crearán además comitk d e  

trabajo necesario con los jefes de áreas juridicas y de recursos 

humanos de las dependencia5 que integran la Comisión y los 

representantes que la FSTSE designe para el caso. 

CIl respecto, l a  FCTSE seRaló que la  Comisión 

Intersecretarial del Servicio Civil es el foro al m á s  alto nivel 

donde podrán revisarse lale condiciones de trabajo de los 

servidores pcibl icos. 

Manuel German Parra dijo que "con el Servicio Civil de 

Carrera se evitará el arribismo, y compadrasgo que en muchas 

ocasiones ha desplazado a los verdaderos trabajadores". (1 )  

( 1 )  La CPP y el Sistema Nacional de Ptaneacibn Democratica. p.27 



1.2 CONCEPTO Y FINALID&I) DEL SERVICIO C I V I L  DE CARRERA. 

La evolucih de la administración requiere de elementos que 

le permitan desarrollar las actividades que le son asignadas. La 

administracidn Pública es un sistema complejo dada la cantidad d e  

personal que labora en ella, es de gran ayuda el implantar un 

sistema capdi de coordinar y organizar al personal que está a su 

cargo. 

La instauración del !Servicio Civil de Carrera es una 

solucih a los problemas de administración d e  personal que el 

sector público enfrenta, dicho servicio se encuentra en expansión 

en el mundo; países como Inglaterra, Francia y Estados Unidos 

cuentan con dicho sistema que les permite contar con una 

administración dinhica y eficiente. México no se encuentra en el 

mismo grado de desarrollo que dichos paises, será de gt-an ayuda 

contar con un sistema de Set-vicio Civil enfocado a l a s  

necesidades que enfrenta el ipais, en cuanto a administración de 

personal, estas necesidades son el re f l e jo  de la variedad de 

actividades cada vez mA5 complejas que debe desarrollar el 

Estado. 

La tradicional Administración PCblica cuyas funciones eran 

exclusivamente mantener el orden y administrar los servicios 



pfiblicor;, debe ser sustituida por una administración propulsora 

del desarrollo econbnico y social, que para desempeñar sus 

funcianes requiere contar con personal competente y con vocacibn 

de servicio. 

Existe una gran variedad de definiciones sobre el Servicio 

Civil, existiendo elementos comunes en cada una de ellas; Duhalt 

Krauss define al Servicio Civil como: "Un conjunto de normas 

legales y de políticas y de procedimientos administrativos 

basados en las técnicas de administracih de personal m d s  

conocidas, para manejar los recurso5 humanos de la Administracibn 

PCiblica" (3) I 

Para las Naciones Unidas se considera el Servicio Civil para 

designar al grupo de funcionarios y empleados: "Un Servicio Civil 

d e  Carrera, al que se l!e da tambien otros nombres como Vg. 

(Servicio Civil o Pctblico), les el cuerpo no politico permanente 

de funcionarios que forman la espina dorsal de la administracih" 

(3) I 

Por lo anterior podem0.5 conceptualizar el Servicio Civil 

como un sistema de administrac.ión de servidores públicos, 

distinto del privado, dicho sistema refiere a funcionarios y 

rimpleadas n a  politicos ni militares. 

(2) Dahalt Krauss, M, La Administracih de Personal en Sector 

Pitblico. Enfoque sistématico. INAP. México 1974. p.66. 

(3) Naciones Unidas, La fidministracih Pública para el 

Desarro1 lo. Nueva York 1973. p. 40 



FINALIDAD DEL SERVICIü  C I V I L  DE CARRERA. 

El Servicio Civil lejos de provocar la inmovilidad promoverá 

el papel que a la burocracia le toca en el proceso de desarrollo, 

al respecta el Presidente cle la Reptiblica Miguel de la Madrid 

afirm4 en el Plan Nacional d e  Desarrollo 1983-1988, que es una 

muestra m&s de la polltica participativa en base a la realidad 

del significado del servicio público y de los problemas a los que 

se enfrenta este amplio sector. 

El Servicio Civil es el medio más importante para 

profecionalizar el trabaja de los servidores públicos, la 

finalidad es la del nuevo ordenamiento que garantice la 

estabilidad y seguridad en el empleo, además de promover un mayor 

grado de responsabilidad, diligencia y eficacia en el servidor 

p6blico, fomentara la vocacic5n de servicio mediante una 

motivación adecuada, elevando con ello la productividad y la 

calidad en el servicio. 

Por otra parte trata de promover la capacitación permanente 

del personal, estimulando la lealtad a las instituciones del 

gobierno federal, así como a la eficiencia, honradez y el control 

del gasto plliblico. 

Con dicho sistema se persigue así mismo asegurar el 

desempeño de las responsabilidades de los servidores y 



funcionarios basadas en el mérito, ideoneidad y capacidad, 

evitando con ella el favoritismo, ineficiencia y vicios d e  

corrupcibn que se dan en la Administración P&lica. 



CAPITULO 2 LA ADMINISTRACION PUBLICA EN MEXICO. 

2.1 LA ADMINISTRACION PUBLICA. 

2.2 SITUACION ACTUAL DE LA ADMINISTRACION PUBLICA. 

2.3 IMPORTANCIA DE LA ADMINICTRACION PUBLICA. 

2.4 LA ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS. 

2.5 S I STEMA ECCALAFONAR I O. 

2.6 ETAPAS DE LA REFORMA ADMINISTRATIVA. 



2 -  1 LA ADMINISTRACION PUBLICA. 

Def inicibn. 

Es la fase del gobierno que consta de la ordenación 

cooperativa de personas, med i an te la planificacibi, 

organización,educaci~n y direccibn y control de su conducta, para 

la realizacibi de los fines idel sistema politico. 

El Estado con l a  ayuda de la Administracibi PMblica emprende 

el mejoramiento del aparato administrativo, asi  coma el 

establecimiento de sistemas .adecuados para encausar 

convientemente las actividades del gobierno. 

Objetivo de la Administracidn. 

Los objetivos de la administracibi son desarrollar las 

actividades gubernamentales, simp 1 i f i car 1 os proced i mi en tos 

administrativos, así como promover la capacitacibn de la 

burocracia con la finalidad de set-vir- con mejor capacidad e 

integridad a los ideales colectivos como también administrar los 

recursos piiblicos y regular las leyes en beneficio de la 

soc iedad. 

La funcián de la Administración PLtblica es la intermediacidn 

entre medios y fines. 

Comprende dos sectores: El de determinación y selección d e  



los fines, que se elaboran en políticas, programas y proyectos, y 

el de la implementacián de estos fines en un proceso de 

transformación de insumos. 

El primero es un trabajo de investigacibr y análisis para la 

toma de decisiones de políticas a establecer. 

El segundo consiste en la actividad administrativa por 

exelencia, de organizar 1135 insumos para llevar- a cabo la 

implantacián d e  lo pt-alpuesto, a través de metodos y 

procedimientos adecuados, y a l a  posterior operacibr de los 

mismos que convierte en un flujo regular la actividad y el 

producto de la administracidn. 

Es por esto la gran importancia de la modernización de la 

administración, asi como mejorar el desempeño y situacidn de los 

empleados públicos porque la5 circunstancias asi lo requieren. 

ANALISIS DE LA ADMINISTRACION 

La Constitución es la Carta Magna donde los Poderes de la 

Unián toman sus fundamentos para desarrollar las funciones para 

1 0 5  que fueron creados estos poderes de dividen en : 

PODER EJECUTIVO. 

PODER LEGISLATIVO. 

PODER JUDICIAL. 



De 1i7s tres poderes en clue se divide dicho congreso el 

Ejecutivo es el encargado d e  dirigir la administracián, para tal 

efecto se crearon dependencias { Secretarías y Departamentos), 

comisiones, organismos, etc. 

EL Presidente de la República es el titular del Ejecutivo 

quien planea coordina y vigila, a través de la Comisibn 

Intersecretarial para la planeación económica y social, la 

administración del pais. 

El Poder Legislativo y Judicial son organos que se encargan 

de la creación de leyes y del castigo a los infractores de estas 

leyes, respectivamente, estos poderes son de apoyo al ejecutivo 

para el buen funcionamienta de la Administracidn Fhblica. 

A 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 Constitución Politica de México, a partir d e  la cual 

se dieron las bases jurídicas relativas a los servidores 

pitbliC05, ya que en ellas se preveé la formulacidn de un Servicio 

Civil, pero a la vez la Constitución se encontró con un problema 

en la aplicación de su articulo 123, porque en &I  se señala l a  

autoridad que se otorga a las legislaturas de los estados para 



que formularan 5us l e y e s  d e  t r a b a j o  conforme a l a s  neces idades  

requer idas .  E s t o  ocasiont ,  una des igua ldad  en cuanto a l a  

fot-mulacibn d e  d i chas  l e y e s  porque n o  todas  ids en t i dades  l a s  

formularon c o n  i gua ldad  d i l i g e n c i a ,  po r  lo  que se puede señalat- 

que d i c h o  a r t í c u l o  n o  r e g u l o  5a t i s f a c t o r i amen t e  l a s  r e l a c i o n e s  d e  

t r a b a j o  entre el  Estado y s u s  s e r v i do r e s .  

Pasaron v a r i o s  años y es hasta  1925 cuando se creó l a  

D i r ecc ibn  General  d e  Pens iones  G i v i l e s  d e  R e t i r o ,  s i endo  e s t a  e l  

an t eceden te  d e  l o  que hoy conocemos como I n s t i t u t o  d e  Segur-idad y 

S e r v i c i o s  S o c i a l e s  d e  los Traba jadores  d e l  Estado, t en i endo  como 

p r o p k i t o  b á s i c o  c r e a r  un s i ~ . t ema  d e  segur idad  socia l  pat-a l a  

burocrac  i a  mexicana. 

Cuando se promulgb l a  Ley  Fede ra l  d e l  T raba j o  en 1931 no se 

cons ideraba  a l  s e r v i d o r  púb l i co ,  ya  que d i cha  l e y  hac i a  

re f e r -enc ia  a l  t r a b a j o  en g ene ra l  s i n  c ons i d e r a r  l a s  t -e lac iones  

l a b o r a l e s  d e l  Estado y los s e r v i d o r e s  p t lb l i cos .  

E l  14 de j u l i o  d e  ese mismo año por  orden d e l  P r e s i d e n t e  

O r t i z  Rubio, se e x p i d e  e l  reg lamento  que f i j a  el e s t a t u t o  d e l  

persona l  d e  l a  S e c r e t a r i a  d e  Hacienda y C r é d i t o  Púb l i c o .  

En 1934 el P r e s i d e n t e  Abe lardo  L. Rodriguez d e c r e t a  un 

acuerdo e n  e l  que se e s t a b l e c í a  el S e r v i c i o  C i v i l  po r  t iempo 

determinado,  s i endo  pub l i cado  d i c h o  acuerdo el 12 de a b r i l  d e l  



mismo año en el Diario Oficial de la Federación definiendo10 como 

"Acuerdo sobre Organizacibi y Funcionamiento de la Ley del 

Servicio Civil", este acuet-'do se puede ver como el antecedente 

del Estatuto Juridic0 de los Trabajadores al Servicio del Estado, 

en el acuerdo se excluía al personal de carácter político y 

mi 1 i tat-. 

Para el funcionamientm de este Servicio Civil era 

imprescindible la creacib de comisiones respectivas encargadas 

de vigilar el cumplimiento de las normas sobre ingresos a la 

administración y requirimientos para desempeñar los puestos d e  

las diferentes categorías en que se dividid el servicio según se 

señalaba en el acuerdo. Además se establecieron normas referentes 

a las vacaciones y licencias, permisos y ac;censos, regulando 

además los derechos y obligaciones del personal comprendido en el 

Servicio Civil, debido a la vigencia limitada que se le dio a 

dicho auerdo se impidió su aplicacion efectiva además de que no 

se decreto l a  ley correspondinete. 

Posteriromente en el periodo presidencial de Lázaro Cardenas 

se expide el Estatuto de los Trabajadores al Servicio de los 

Poderes de la Unión que no era en realidad más que una 

r e co p i l a c i h  del acuerdo de 1934 aunque en forma más 

sistematizada y normativa, en este Estatuto se ponía de 



manifiesto la necesidad de impartir- cursos de capacitacih para 

los trabajadores públicos para adquirir asi los conocimientos 

indispensables que les permitiera obtener un ascenso conforme al 

escalafón y desempeñar en mejor 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 d e  

confianza, siendo los primeros los beneficiados con el Servicio 

Civil d e  Carrera. 

En 1941 es revocado por  un nuevo Estatuto, que introducid 

cambios como "la especificacih de las bases para la formacidn 

de escalafones, la prohibición a los sindicatos de bur-dcratas de 

adherirse a organizaciones o centrales obreras y campesinas y d e  

la desaparición de juntas at-lbitrales". 

En ese mismo año la Organizacián Burocrática y corrientes 

politicas d e  México encabezaron una insistente campaña para hacer 

Ley Constitucional en los mismos tt-r-minos y condiciones que el 

Art.123 de la constitución, que es la base d e  la legislacdn 

laboral, dicho Estatuto. Como respuesta se acordaron proyectos 

que englobaran la legislacifin laboral d e l  servidor público, uno 

fue el de la Ley de Servicio Civil, el segundo proyecto fue el 



del Acuerdo de la Secretarías de Estado y demás dependencias del 

Foder Federal sobre el Estatuto jurídico de los trabajadores al 

servicio del mismo. 

Aquí nuevamente el principal obstaculo con que se enfrentaba 

la aplicaci6n de esta Ley era la Constitución de 1917, pcryque en 

ella 5e señala el poder amplio que se otorga al Fresidtyte de la 

República para designar a 5us colaborador-er y a los más altos 

funcionarios de la Federación impidiendo con ello el arribo d e  

personal, tal vez con mas experiencia y méritos que gracias a su 

carrera ti? servidor plltiliccr pudieran aportar un mayor beneficio a 

la Administracitm PClblica y a la nación. 

Esta Ley limitaba el derecho del Ejecutivo de nombrar 

1 ibremente al personal, estableciendo procedimientos para 

integrar- e1 personal por selección basandose en la aptitud y el 

mérito, con ello se afrontarid el preoblema de l a  estabilidad en 

el empleo. 

Posteriormente, en 1943 se establece una Comisión 

Intersecretarial con el fin de promulgar- y llevar acabo un plan 

coordinado de mejoramiento de las dependencias pdblicas, a fin de 

deshechar- actividades no indispensables, mejorar el r-endirnirtta 

del pet-sctnal y conseguir así mejor- aprovechamiento de los fondos 

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



Instituta de Seguridad y Servicios Sociales de 10s Trabajadores 

del Estado el 30 de diciembve de 1959, esta Ley otorgaba al 

servidor público pt-oteción en relación a su Servicio Civil en la 

Admin i st rac i6n Púb 1 ica. 

Toda este proceso po:lítico terminó con la adicidn del 

apartado B al artículo 123 constitucional que constituye la base 

organic& de la situación de la función phblica, dicho apartado 

establece los derechos y obligaciones de los bur-ocrátas publicado 

el 5 de diciembre de 1960. 

Tres años m á s  tarde fue aprobada la reglamentación 

constitucional correspondiente a la Ley Feder-al de los 

Traba jador-es a l  Servicio del Estado. 

En esta nueva ley se mantiene la distinción entre 

trabajadores de confianza y de base contenida en el interior del 

estatuto. A l  respecto se hace una larga enumeración de los 

considerados coma de confianza, que no gozan del derecho d e  

inamobilidad concedida a los trabajadores d e  base, quedando 

excluidos expresamente del régimen de  la ley sitada. 

Posteriormente surgio otro problema el de la no continuidad 

de las programas de acción de los gobiernos, que se fustr-aban por- 

l a  incapacidad de  quienes están al f r en te  de l a  ejecucion de 

dichas programas, se empezo entonces a considerar a l a  



administración de recursos hirlmanos del gobierno como medida 

fundamental para llevar a cabo acciones tendientes a garantizar 

el desempeño con honestiidad y eficiencia las actividades 

gubernamentales. Tambien se destaco la necesidad de depurar y 

actualizar la administración del personal público, en ese mismo 

sentido la ComisibB de Administración Pública creada en 1965, en 

la hoy extinta Secretaría de la Presidencia, señala que es 

necesario definir y modificar los objetivos del Servicio Civil d e  

Carrera, y hacer política congruente que responda los 

requerimientos de la Burocracia. 



2.2 SITUACION ACTUAL DE LA ADMINISTRACION PUBLICA. 

La desorganizacibi, como falta de profesionalismo, ha 

propiciado el libertinaje del funcionario en la toma d e  

decisiones de planeación e implementación , actundo de acuerdo a 

ct-iterios subjetivos. 

La falta de seguridad en el trabajo, para la mayorfa de los 

funcionarios de nivel medio y superior y el exceso de empleados 

de confianza, tanto como la baja remuneración que perciben y l a  

falta de organización, ha propiciado que el personal de l a  

Administración Piliblica, carente de ética profesional, utilice 

diversos medios para aumentar su5 ingresos. 

El despilfarro, el secretismo, la falta d e  seriedad, el 

engaño y la manipulacih de la información , el egoism0 en la 

comunicación y la demagogia son, junto con las encubiertas y 

abiertas componendas, las principales muestras de corrupcih. 

€1 gobierno no puede cambiar por decreto la mentalidad, 

tanto del personal propio como del ptlblico en general pero si 

puede tomar decisiones políticas para modificar las estructuras y 

procedimientos que fomentan la corrupcion y la ineficiencia. 

E l  desarrol lo d e  l a  Administración Pública ha provocado una 

centralización 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 &dminiátraciún Pública. 

El aparato administrativo ha sido un medio para crear una 

situaciún de centralización 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 la visián de poderes que presionen y 

garanticen la legalidad, reprensentatividad y autenticidad de la 

acción del Ejecutivo. 

F A L T A  DE MORALIDFID EN LOS SERVIDORES PUBLICOS. 

Los líderes politicos desvían las buenas intenciones d e  l a  

comunidad para provecho propio, para beneficiarse impunemente, 

los lideres tienden a centralizar el poder y las funciones, 

impidiendo l a  participación democrática en las decisiones que 

toman y evitar darle cuenta de sus actos, con esto favorecen la 

centralización econbnica que favorece a unos cuantos. 

Son los funcionarios , directivos y los politicos má5 

encumbrados, los que tiene mayor oportunidad de obrar impunemente 

y l a  aprovechan para lograr un enriquecimiento desmedido. 

Se ha perdido l a  sensibilidad ética y hasta l a  capacidad de 



indignacián, con una ausencia d e  moral política. El materialismo 

y la avaricia han hecho que  l a  conciencia sobre la mara1 se 

pierda usando la demagogia, para proclamar publicamente 

intenciones d e  beneficio social que no se van a cumplir en las 

decisiones internas reales, pero es buen sistema para encubrir- 

sus acciones. 



2.3 IMPORTANCIA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA. 

La implantacibn y c:onsolidacibn del Sistema Nacional de 

Planeación y Democracia requiere ajustes y cambios en la 

eatr-uctur-a y funciones de la Administracibt Pública Federal, 

tendientes a fortalecerla y adecuarla en razón de los objetivos 

de la planeacih para el desarrollo. 

La modernización administrativa esta orientada a fortalecer 

la funcitn del Estado y mejoinat- su capacidad de servicio frente a 

la población, para atender oportuna y adecuadamente las 

necesidades de la misma. 

En la Ley Orgánica de l a  Administración Pública Federal, se 

establece como atribuciones de la SPP el proyectar la planeacih 

del desarrollo y por otra parte, establecer la polftica y las 

directrices que apruebe el Presidente de la Republica para l a  

modernizacibn administrativa, asi como para la instauracidn del 

Servicio Civil de Carrera. 

La modernización constituye un proceso de transformación 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 Ejecutivm 

Federal, adoptt, uno de los lineamientos contenidos en el Plan 



Nacional de Desarrollo 19133-1988, la instauracibn del Servicio 

Civil de Carrera. 

11 mayores grados de 
I . .  lo an t e r i o r promoverá 

responsabilidad, diligencia y rendimiento; en apoyo a lo anterior 

se seguirá el esfuerzo ya iniciado de simplificación de la 

estructura y oryanizacián administrativa del sector público. 

Se fomentará la vocación de servicio creando asf condiciones 

para la carrera administrativa; así mismo, se coadyuvará a 

capacitar al personal estatal y municipal" (4) 

De esta manera se constituye el Servicio Civil como una 

estrategia fundamental para modernizar los sistemas d e  

administración de personal, teniendo siempre pt-esente que es la 

actuacián cotidiana de los trabajadores al servicio del estado, 

lo que permite la consecucibi d e  los objetivos y metas del 

gob i erno. 

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

asegurar la eficiencia, honradez y control en la ejecución 

del gasto público. p .  175. 



3.4  L A  ADMINISTRACION DE RECURSOS HUMANOS. 

En materia de Administracidn PCtblica, las Naciones Unidas 

hacen una clasificacib 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 burácrac ia. 

Por su función básica, es necesario reconocer como destaca 

Duhalt Krauss, la administración de personal es un concepto de 

amplitud como "En el cumplimiento de la función básica es 

necesario reconocer que el adecuado manejo de los recursos 

humanos interesan y competen a todos los problemas y fénomenos 

asociados con o derivados de la relación de trabajo; los que se 

suscitan antes de formalizar esa relación; los implícitos en el 

proceso mismo de la contratación, individual o colectiva; los 

muy diversos que se originan durante el periodo en que las 

personas prestan sus servicios en la institución ; los relativos 

a los servicios y prestaciones que tienden al bienestar del 

trabajador y su familia y los que surgen al término de la 

relación de trabajo". ( 5 )  

A fin de comprender mejor los problemas d e  l a  administracidn 

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

Sector PCtblico. Enfoque sistemico. INAP, México 1974. p.17 



de los recursos humanos del gobierno federal y aplicar 

soluciones, dividimos a esta administracidn en un macrosistema y 

microsistemas. Los segundos son subsistemas de los primeros. 

Podemos entender por el estudio macroadministrativo de recursos 

humanos del sector público, el análisis del sistema de 

administración de personal ipbblico federal en su conjunto y por 

el enfoque microadministrativo, el estudio de los subsistemas d e  

personal en cada una de las dependencias gubernamentales. 

MACROSISTEMA DE RECURSOS HUMANOS. 

"A nivel macroadministrativo, la preocupación fundamental de 

la administración de personal es el establecimiento de un 

Servicio Civil de Carrera" ( 6 )  

Las Naciones Unidas sobre este particular opinan: "Un 

Servicio Civil de Carrera basado en el mérito y la idoneidad es 

el elemento esencial de una administracidn pliblica moderna" ( 7 )  

Para integrar un Servicio Civil se deben considerar dos 

aspectos básicos: por un lado, la Ley Básica de Administración de 

Recursos Humanos de Servicio Civil; y por el otro, un organismo 

responsable de su aplicacidn. 

( 6 )  Duhalt Krauss, Miguel. Ob. Cit. 

17) Naciones Unidas, La Administración Pública para el 

Desarro1 lo. Nueva York 1973. 



Los aspectos subsidiarios que debe considerar- todo sistema 

de Servicio Civil, son los siguientes: 

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

b) Un sistema de promociones y ascensos. 

c) Un sistema de estabilidad como una de las garantlas básicas. 

d) Un sistema de retiro. 

e) Un sistema de adiestramiento. 

f) Un sistema de clasificación de puestos y del correspondiente 

plan de salarios. 

El diseño de un sistema integral de personal en Méxica, con 

la creación de un órgano central para la administración d e  

recursos humanos, debe adaptarse a nuestro contexto socio- 

politico y a sus necesidad'es administrativas, por lo que se 

recomienda el diseño y la implantación de las siguientes medidas 

prioritarias: 

1. -  Una política de reclutamiento que permita crear una nueva 

imagen que prestigie a la funcián piliblica, con objeto de 

atraer mejor personal al servicio público nacional. 

2.- Un proceso distinto de la seleccih de personal, basados en 

el inventario de recursos humanos del gobierno federal, 

análisis y valuación de puestos, delimitacibn y asignacidn d e  

funciones, etc. 



3.- Un programa integral de capacitación y desarrollo, que 

permita cumplir con los mandatos legales que establecen la 

necesidad d e  formación y desarrollo de personal. 

Ventajas de la capacitación de personal: 

a) Administracih más eficaz. 

b) Uniformidad en procedimientos, mejoría en los flujos de 

información y procesos administrativos. Evitando la 

proliferacibr de trámites diferentes en cuanto a forma y 

procedimiento de una dependencia a otra, que representan 

pérdida de tiempo y recursos económicos. 

c) Un estado actualizado de la experiencia, habilidades, 

conocimientos, méritos, personalidad y desempefio de los 

servidores pciblicos. 

d) Mejor comunicación y comprensión entre los funcionarios 

pciblicos, al poder identificar mejor sus objetivos, mediante 

un lenguaje técnico y el manejo de estas técnicas. 

e) Una contribucion a la moralización del sector público. 

f) Una vigilancia al acceso de puestos públicos, que 

prestigiaría al gobierno y diera confianza al pueblo. 

g >  Una mejor y necesaria planeación para racionalizar los 

recur5as y permitir identificar al funcionario con los planes 



comprometidos, lo cual reduciria los márgenes de error y la 

dilapidación de fondos pdblicos en gastos superfluos. 

h )  Definitivo ahorro de gastos y mayor optimizacián en cuanto 

a la ejecución de programas. 

i )  Un seguro sistema de mérito que apoyado en una adecuada 

motivacibn garantize una atmósfera administrativa sana que 

propicie el establecimiento de futuras políticas d e  

desarrollo organizacional. 

4.- Un sistema justo y racional de sueldos y salarios que evite 

las dádivas y permita combatir el cohecho y el robo d e  fondos 

públicos. 

5. -  Reglamentaciones escalafonarias ágiles, apoyadas en las 

técnicas más modernas que estimulen la eficiencia y que se 

apliquen con imparcialidad objetiva. 

6.- Unificación de sistemas electrónicos del equipo disponible. 

7. -  Un programa de desdarrollo organizacional, que como teoría de 

avanzada en el campo de la administracián 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 d e  lor, despachas públicos y en unidn con 

ellos, participen en la definicián de los objetivos, planes, 

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



MICROSISTEMAS DE ADMINTSTRACION DE RECURSOS HUMANOS. 

La Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, 

señala que son los titulares de las diferentes dependencias los 

encargados de la administración de personal a sus ordenes. 

Esta función la lleva a efecto por medio de un órgano 

encargado del personal. el órgano especializado en la 

administración 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 jerarquía, 

el número de subordinados o ‘su especialidad; y 

B) A nivel de brgano especializado, con influencia sobre todo e l  

organismo. 

El nivel A, de supervisor, representa una columna de apoyo 

esencial para una administración eficiente. El objetivo de la 

supervisi&!, es lograr la mayor productividad posible de los 

recursos humanos, sin deterioro o lesibi de los mismos., 

procurando su seguridad, confianza y desarrollo. 

El problema de la supervisión de personal en el sistema 

microadministrativo mexicano, es la falta d e  líderes 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 

organizaciones: 

1.-  La basada en fundamentos racionales y conferida por 

delegacib, que otorga un superior o un consejo que 

representa la superioridad (autoridad formal). 

3.- La basada en fundamento!s carismáticos, que determinan su 

autoridad por la confianza, el respeto, admiracib, y / o  

aprecio que puedan tenerle (llder informal). 

3 - -  La basada en el conocimiento profesional de las habilidades, 

experiencias, conocimientos, etc. que debe poseer el 

supervisor (autoridad profesional). 

Se pueden poseer las tres clases de autoridad en una misma 

persona, o tan solo una de ellas, tambien se pueden tener 

diferentes combinaciones de las tres. 

En el medio microadministrativo mexicano, predominan los 

supervisores autocrátas o autoritatorios, siendo menos los 

democrátas, pocos de estos supervisores pueden preciarse d e  tener 

cualidades de liderazgo a autoridad profesional. E5te tipo d e  

supervisores han sido un obstáculo para el buen funcionamiento d e  

l a  Qdministracibt Pdblica Mexicana. 



En el inciso F, a nivel de órgano especializado, las 

actividades principales que podríamos clasificar son: 

1 . -  Empleo. 

2.- Controles y registros. 

3. - Administracih de sueldos; y salarios. 

4.- Servicio médico. 

5.- Higiene y seguridad. 

6.- Prestaciones y servicios. 

7.- Formación y desarrollo. 

8.- Relaciones laborales. 

9.- Relaciones pbblicas con ii1 personal. 

10. - Investigaciones. 
Dentro de esta serie de actividades que realiza un drgano 

especializado, en las sistemas miccoadministrativos del Sector 

Público Mexicano, se observa en las diferentes dependencias las 

siguientes desviaciones que deberán corregirse en la medida que 

los titulares de los despachos comprendan la administración de 

recursos humanos y estén capacitados para emprender una 

reorganización a nivel de cada dependencia. 

Para el establecimiento de un Servicio Civil, es 

indispensable aprovechar l a  experiencia de otros paises y ev i ta r  

caer en los mismos errores, creando un modelo Cltil para M@xico. 



2 . 5  S I STEPIA ECCALAFONAR 10 - 

Para el óptimo funcionamiento de la Administracidn Pblica 

se debe de contar con un sistema de esacalafones funcionales e 

intercomunicados capaces de evaluar los méritos y la capacidad 

para otorgar ascensos a la pczt-sona que llene los requisitos del 

pues to. 

Dentro de la AdministracIidn Pública los escalafones se usan 

como mecanismos a través de los cuales se promueve a los 

servidores pfiblicos de un nivel o categoria al nivel inmediata 

sup et- i o r . 
Con respecto a este punto: "Es  propttsito presidencial 

es tab lecet- un sistema esca 1 af clnar io f unc i onal e in tercom~in i cado 

que permita aproximat-nos a un justo Servicio Civil en la 

Administración PiTiblica Federal" ( 8 )  

En la actualidad se pueden diferenciar tres tipos de 

problemas en el sistema escalafonario: 

a) Las estructuras escalafonarias no responden a las 

necesidades funcionales de la5 dependencias sino que se 

constituyen con un criterio exclusivamente y una estructura 

ocupac ianal r i g  ida. 

b )  El sistema escalafonario existente no permite una 

I€¡) José L4pez Portillo. Primer Informe de Gobierno. 



ponderación objetiva del desempeño de los empleados en su 

puesto ni su preparacitn para responsabilidades mayores. 

c) La existencia de un sistema sumamente complejo de 

partidas presupuestales en que se divide el sueldo d e  los 

trabajadore5 desemboca ten un sistema heterogéneo e injitstcr 

para el pago d e  remuneraciones. 

El establecimiento de uin sistema esclafonario dinámico que 

promueva el eficiente desemplePlo de los trabajadores así como su 

preparación para el ejercicio de funciones de mayor 

responsabilidad se c0nsegitir.á con los siguientes pasos: 

1.- Regularización del personal comisionado: Es necesario hacer 

coincidente la adscripcih funcional y la presupuesta1 de 

los trabajadores para que la calificación d e  méritos se haga 

realidad y sirva de base para las perspectivas promocionales 

del personal, con esto !se hará coincidente el gasto en donde 

presupuestalmnente se programa y ejerce. 

2.- Establecimiento de un caitdlogci general de puestos: Para poder 

asegurar el cumplimiento de la disposiciki constitucional 

que establece la obligación de retribuir de igual forma a 

quienes desempeñan trabajos iguales, es indispensable conocer 

los puestos de la fidministracidn Pública en su conjunto. 

Por lo tanto es necesaria formular catálogos especificos por 



dependencia que señale l a  especializacibt de las tareas 

respectivas, asi como un catálogo general que contemple las 

grandes agrupaciones de funciones, con el objeto de conocer 

las posibilidades para tin mejor aprovechamiento de los 

recursos. Estos documentas son elementos básicos de la 

estructura escalafonaria que se pretende. 

Los catálogos enunciarán los requisitos para ocupar cada 

puesto, con esto se garantizará la dinámica escalafonaria y 

se establecerán los parámetros para un adecuado reclutamiento 

y selección de personal. 

Con estos elementos se esta en posibilidades de identificar 

al personal que corresponda a cada uno de los puestos que se 

can s i g nen . 
3.- Tabulador de sueldos: Se necesita disponer de una tabla de 

asignacibn de sueldos qui-. establezca diversos niveles 

salariales, atendiendo a las condiciones econbnicas de la 

federación y al logro de una equidad renumerativa de acuerdo 

a las funciones y requisitos a cumplir en cada puesto. 

El tabulador de sueldo4s deberá de contener diferencias 

significativas entre los diversos niveles con el fin de 

incentivar el eficiente desempeño en el puesto asf como la 

preparación para el ascenso a puestos de mayor responsabilidad y 

remunerac ión . 



4.- Estruct~ira de sueldos: Para el buen funcionamiento del 

sistema escalafonario es conveniente establecer un sistema 

homogéneo para el pago de la5 remuneraciones a los 

trabajadores. Este sistema deberá simplificar el complejo 

universo en que se desagrega finalmente el sueldo de un 

trabajador, procurando una compactación adecuada a fin de 

simplificar un manejo administrativo. 

5. -  Registro de escalafón: La posibilidad de llevar a la práctica 

un sistema escalafonario que pondere con mayor efectividad 

los esfuerzos de los empleados tanto en el desempeño de un 

puesto, como en la prepairacián para responsabilidades d e  

mayor importancia implica considerar diversos factores que 

faciliten una justa calificación y aseguren la productividad 

en el trabajo. 

6.- Estudio para el funcionamiento del pago de la compensación 

por años de servicios prestados a la federacibr. 

Los años que los trabajadores acumulan al servicio del 

Gobierno Federal debe s e S r  compensada de manera especial para 

que en materia escalafonaria pueda realmente considerarse 

como factor de desempate y no como l a  tlinica posibilidad de 

Indole prornocional. 



7.- Lineamientos para la compactacih de plazas: La existencia d e  

trabajadores que para integrar su remuneracibi cuentan con 

dos o más plazas en el desempeño de un mismo puesto e5 un 

obstáculo para la adecuada administración del personal 

ptiblico. Por lo tanto, e l  debido funcionamiento del sistema 

escalafonario hace imprescindible que con la participacih de 

las representaciones sindicales y las autoridades oficiales 

dicten las medidas nece!sarias para corregir la situación 

mencionada, fijando lineamientos de compactacián de plazas. 

8.- Sistema de información: Para estructurar el sistema 

escalafonario es imprescindible contar con un sistema de 

información permanente que permita manejar la captación de 

datos y los movimientos que se operen. 

Los lineamientos para la implantación de nuevos sistemas 

escalafonarios deben tener como mínimo las siguientes 

est ipul ac iones: 

1 . -  Estructura escalafonaria: Las dependencias de acuerdo con 

su funcih, constituirán sus estructuras escalafonarias a 

partir de catálogos de ipuestos especificos que analicen y 

valoren las actividades concretas desarrolladas por los 

trabajadores. Los puestos del catálogo y sus categorias se 

ordenarán en ramas o liineas lógicas d e  ascenso que, mediante 



los requisitos pertinentes, deben conectarse unas con otras, 

de modo que los trabajadores tengan siempre la posibilidad 

de ascender hasta los máximos niveles del escalafón, 

2.- Unidades escalafonarias: Las unidades escalafonarias deben 

dividir de acuerdo a  lo!^ criterios de divisidn política del 

país que sirvan de base para la instrumentar los programas 

de descentralizaciki administrativa de las dependencias. 

3. - Evaluación de factores escalafonarios: El ascenso deberá set- 

una consecuencia de la czorrecta evaluacikt de todos los 

factores escalafonarios, la que podrá obtenerse en forma 

peribdica, con objeto do que el derecho escalafonario de los 

trabajadores pueda definirse con la sola confrontación 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 la 

necesidad de crear mecanismos internos de ascensos para 

estas Ctltimos, esto seria benefic0 para el Estado pues 

aprovecharía la experiencia acumulada de los empleados de 

con f i an za - 



b) Haber desempeñado la plaza inferior a la vacante por un 

termino no menor de seis meses. 

Se aplica satisfactoriamente a todos los sitemas actuales, 

pero el sentido de su exigencia no se cumple porque los 

mecanismos vigentes confieren el derecho de ascenso a una plaza y 

nu a una función. 

c )  Obtener calificacián aprobatoria en todos los factores 

escalafonarios: conocimientos, aptitud, disciplina, 

puntualidad y antiguedad. 

Con la calificación de cada uno de estos factores se podrá 

observar si el aspirante al /puesto inmediato superior reune las 

caracteristicas necesarias para poder desempeñar adecuadamente el 

puesto. 

d) Aprobar los exámenes que se practiquen: En algunos 

sistemas no se establecte la práctica de exámenes como 

requisito al ascenso, sino como excepcih en casos de 

inconformidad de los trabajadores, sin embargo en otros  

sistemas si se mencicma reglamentariamente la obligacidn d e  

presentar exámenes para IDS aspirantes a un ascenso. 

4.- Capacitación: Se deberá establecer estrecha vinculación entre 

los programas de capacitación y las estructuras y 

procedimientos escalafonarios, de tal modo que los recur=os 



5e diseñen ton vistas a impartit- las materias necesarias para 

que los trabajadores con derecho al ascenso obtengan los 

conocimientos y aptitudes requeridos por los puestos 

ordenados en el escalaftin. 

5 . -  Ascensos escalafonarios: En los nuevos sistemas se tratará de 

establecer das tipos de ascenso escalafonario que podrían 

llamarse de escalón o de grado: Con el primero se premiará el 

desempeño eficiente del puesto que se tenga; con el segundo, 

5e ascenderá al personal mejor calificado para el desempeño 

de una función diferente y mejor remunerada. 

6.- Compensaciones por  anti!auedad: Las dependencias haran las 

proviciones presupuestales requeridas para ir otorgando a los 

trabajadores incentivos econknicos por su antiguedad en el 

se rv i c i o. 

7 . -  De conformidad can el a r t .  54 de la Ley Federal de las 

Trabajadores al Servicim del Estado, en cada dependencia 

funciona una Comisión Mixta de Escalafón integrada por igual 

número de representantes del titular y del sindicato 

correspondiente y un árbitro designado de comdn acuerdo pot 

ambas partes, quien únicamente interviene para decidir casos 

de empate entre las representaciones. 

Las comisiones deben de goza r  de autonomía para su 



OrgdRiZacit!n y funcionamienta dentro de io5 marcos legales, d e  

modo que sus resoluciones obliguen a los t itulares  y a los 

sindicatos y sólo io5 trabajadores afectados pueden impugnarlas, 

dentro d e  los plazos legale5 y e n  primera instancia, ante l a  

propia Comisión. 



3.6 ETAPAS DE LA REFORMA ADMINISTRATIVA. 

PRIMERA ETAPA 

La Reforma Institucional, se inicia en 1976 y se orienta a 

instrumentar las reformas derivadas de la Ley Orgánica referente 

a organizar eficientemente las instituciones o dependencias del 

ejecutivo. 

SEGUNDA ETAPA 

La Reforma Sectorial, inicia en julio de 1977, se le asignan 

responsabilidades de coordinacih sectorial a los titulares de 

las dependencias centralizadas, encargando el estudio y 

planteamiento de las reforma!s administrativas a las entidades 

paraestatales agrupadas en s u  respectiva cabeza de sector. 

TERCERA ETAPA 

La Reforma Intersectorial, se inicia en diciembre de 1977 y 

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 "prise~sl o de ft3ontet-a que 

5e convierten en responsabilidad de todos. 

CUARTA ETAPA 

La Reforma de Ventanillas, se inicia en abril de 1978 y 

simplifica los procedimiento!s que impliquen trato directo con el 

público- 



QUINTA ETAPA 

Persigue la implementacián y desarrollo de un Sistema de 

Administracibt y Desarrollo del Personal PSnblico, que al mismo 

tiempo incentive el desempeKo honesto y eficiente en el ejercicio 

de sus funciones al servicio del estado. 

Con estas cinco etapas 5e institucionaliza el proceso de 

ve f o rma . 

L A  QUINTA ETAPA 

De nada servirían 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 ciudadanía. 

La administracibt del ptzrsonal público 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 acción no 

sblo de las dependencias sino también de los trabajadores. 

El primer paso para la creación del Sistema de 

Administración y Desarrollo del Personal PtIiblico Federal es el 

estudio de los sistemas escalafonarios, esto propiciará una 

aproximacitn a un justo Servicio Civil en la Administración 



Pública originando un mecani4smo para el otorgamiento d e  ascensos 

a los trabajadores más capacitados a través de mejores sistemas 

escalafonarios, de remuneracih y capacitacibn. 

Se formctlti 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 

formulación del Programa Genieral de Reforma del Sistema de 

Administración y Desarrollo 'de Personal del Gobierno Federal que 

habra de in-strumentarse dentro de la quinta etapa de la Reforma 

Administrativa y contendrá 1los siguientes aspectos: 

1. -  

2.- 

3.- 

Revisih de la estructiiira y funcionamientio del sistema de 

Administracibi de Persoinal en sus niveles micro y 

macroadministrativos. 

Diseño de escalafones funcionales e intercomunicados en las 

dependencias del Ejecutivo Federal. 

Diseño del sistema de dlesarrollo de personal que apoye d e  

manera permanente las acciones a seguir. 

E l  desarrollo de la quiirtta etapa esta integrada por dos 

fases: La primera realiza el análisis de la situación que impera 

en la administracih de persmonal; la segunda consiste en la 

institucionalización de las medidas de reforma resultantes de la 

primera fase. 



CAPITULO 3 EL SERVICIO CIVIL DE CARRERA EN MEXICO. 

3.1 MARCO JURIDICO. 

3.2 ELEMENTOS Y FACTORES DEL SERVICIO CIVIL. 

3.3 ETAPAS EN LA IN'STAURACION DEL SERVICIO CIVIL. 

3.4 DIRECCION GENERAL DEL SERVICIO CIVIL. 

3.5 COMISION INTERSECRETARIAL DEL SERVICIO CIVIL. 



3.1 MAH'CO JURIDICO 

El Servicio Civil de Carrera debe ser considerado como una 

institución jurídica que pet-mita al Estado l a  implantacidn de un 

sistema que garantice la eficiente prestacibi de la funcidn 

pública, a través de la adecuada administración d e  personal a su 

servicio, respetando los derechos de los trabajadores. 

6NTECEDENTES JURIDICOS DEL SERVICIO CIVIL 

El 14 de diciembre de 1911 es presentado a la Cámara d e  

Diputados por Justo Sierra Jr. y Tomás Berlanga un proyecto de 

Ley del Servicio Civil. 

En l a  Ley Federal del Trabajo de 1931 menciona que las 

relaciones entre el Estado y sus servidores se regirán por la 

Ley del Servicio Civil que se expida para tal efecto. 

En 1943 se estableció la primera Comisión Intersecretarial 

encargada del mejoramiento de la Administracion Phblica. 

En 1960 se incluye al Servicio Civil en el apartado b, del 

articulo 123 constitucional, la fracción VI1 garantiza la 

capacitacibr, sentando las bases en la creación de institutos, 

señalando el criterio para la designacibr de personal a traves 

del sistema que permita apreciar los conocimientos y aptitudes d e  



105 aspirantes. Siendo este precepto el que da soporte 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 l a s  

obligaciones y derechos de los trabajadores con los titulares d e  

las dependencias y entidades, la organizacibi colectiva, las 

condiciones generales de trabajo, los riesgos profesionales y 

enfermedades no profesionales. 

En 1980 se crea la Direccián General de Administracibn d e  

Personal del Gobierno Federal (organismo de la Secretaría d e  

Frogramacián y Presupuesto, encargado de atender atribuciones 

globalizadoras en materia de administracibi de personal. Emprende 

el disefío del modelo del Ser,vicio Civil). 

En diciembre de 1982 se reestructura la Dirección General d e  

Administración de Personal del Gobierno Federal para  convertirla 

en la Dirección General del Servicio Civil. 

En la exposición de motivos del Presupuesto de Egresos de l a  

Federacih para 1983. Se definen los objetivos del Servicio Civil 

de Cart-era. 

La instauración del Servicio Civil de Carrera en Mexico se 

da a través de las siguiente<s bases jurídicas: 

1.- Ley Organica de la hdministracih Publica Federal, en el 



2. - 

3. - 

4. - 

5. - 

artículo 32, fracción X. Se faculta a la Secretaria de 

Programación y Presupuesto a establecer normas, lineamientos 

y polítacas en materia de administración, remuneraciones, 

capacitación y desarrollo de personal. 

Ley de Responsabilidades de los Servidores PCblicas. Se 

consigna io5 tipos de responsabilidades que puede originar 

la mala actuación d e  todo servidor público. 

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 has,ta el periódo de post-empleo a traves 

de la pensilki activa (Concepto moderno d e  seguridad social). 

Ley de Premios, Estímulos y Recompensas Civiles. Establece 

los premios y estíimulcx que el gobierno otorga a los 

servidores públicos, quiz se hacen acreedores a ellos por 

una actuacibi destacada en el servicio público. 

Reglamento Interior de la Secretaria de Programación y 

Presupuesto. Atribuye a la Coordinacih General de 

Modernización de la Administración PCiblica Federal, la de 

disefiar, coordinar, supervisar y evaluar el Sistema de 

Servicia Civil de Carrera del personal del Poder Ejecutivo, 

a demás, implementar, arializar- e integrar la información 

básica necesaria. 



6.- Acuerdo Presidencial del 29 d e  julio de 1985 por el cual se 

crea la Comisibi Intersecretarial del Servicio Civil. 

7.- Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988, en el capítulo La 

Política Econbmica General, en el punto referente a los 

lineamientos para asegurar eficiencia, honradez y control en 

la ejecución del gasto IpCtblico, se establecen dos 

propositos: 

A)  Mejorar la capacidad técnica y administrativa del 

personal federal y, 

B) Mejorar los procedimientoas d e  seguimiento y control de 

gastos. 



3.2 ELEMENTOS Y FFICTORES DEL SERVICIO CIVIL.  

El servicio phblico es un cuerpo no politico permanente de 

funcionarios que forman la estructura de la Administracibn 

Pública. 

Los elementos del Servicio Civil son: 

A) Una Ley básica de administración d e  personal del sector 

p&l ico. 

b) Un brgano responsable de su aplicacidn. 

Ambos elementos tienen que estar conjugados porque cuando 

no opera así el Servicio Civil no funciona. 

TECN I GAS. 

Todo sistema de servicio piíblico debe considerar l a  

aplicacih d e  la5 siguientes técnicas: 

I.- Sistema de méritos en la seleccibr inicial. 

El ingreso a l  servicio p&:Lico, el nombramiento y el ascenso al 

grado superior, sólo lo obtienen las personas que han demostrado 

su mérito y capacidad, sometiendose a pruebas y / o  examenes 

objetivos e imparciales. 

Las pruebas a que deben someterse los aspirantes no son 

exclusivas de capacidad, también, se ven las cualidades 

(integridad, inteligencia, capacidad y devoción al deber). 



11. -  Sistema d e  promociones, ascensos y estabilidad. 

El servicio pbblico se basa en que el mérito y la idoneidad 

garantizan seguridad en el servicio (permanencia) y oportunidad 

de ascenso (progreso), esto da como resultado garantias d e  

continuidad y oportunidad de promocih, que son indispensables 

para que el empleado pcrblico pueda servir con eficiencia. 

111.- Sistema de retiro. 

Un sistema decoroso y hien planeado para el retiro d e  los 

servidores piIrblicos, debe ser la jubilación y pensiones, ésto5 

tienen que estar actualizados a las condiciones del momento. 

1V. -  Sistema de capacitacidn. 

Ha sido constantemente señalada l a  importancia de la 

capacitacih del servidor plilblico. 

Existen tres factores que hacen necesaria la formación de 

personal para el servicio del Estado. 

1.- La necesidad de innovacidn en la administración para 

hacer frente a las tranisformaciones de las sistemas 

económicos y sociales. 

2.- La rápida expanción de las funciones que el gobierno está 

planeando realizar. 

3.- La escases d e  personal preparado profecionalmente. 

El problema de la capacitacih está ligado al desarrollo de 



las técnicas para capacitar, que tienden a lograr: 

Un mejor nbmero de trabajadores preparados en un menor 

tiempo posible para lograr una mejor preparacibn a menor costo. 

V.- Sistema d e  clasificacih d e  puestos y plan de salario. 

Con un buen plan de clasificación de puestos es posible 

establecer normas apropiadas para la seleccih 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 constitución lo consagra: "a trabajo 

igual, salario igual". 

Para que exista un plan d e  salarios justos y adecuados se 

recomienda: que el salar io  debe ser suficiente en relaci4n con el 

costo de la vida y proporcional a los deberes, responsabilidades, 

requisitos y desempeño en la duración del servicio. 

Que la remuneracibr que paga el gobierno debe tener alguna 

relación con el tipo de sueldos que paguen por puestos análogos 

en el sector privado. 



FRCTOREC. 

Los factores que intentan integrar el Servicio Civil son los 

siguen tes; 

1. -  Factor Institucional. Esta formado por las instituciones 

que integran el gobierno, las cuales tienen que 

establecer las bases y condiciones para que el servicio 

pclblico cuente con: 

fi) un sistema de reclutamiento, selección e induccion 

que 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 d e  

vida. 

C) Capacitación y dissarrollo personal o institucional. 

D) Oportunidad de ascenso para mejorar profesional y 

ecanbmicamente. 

E) Programas de jubilacih y retiro. 

F )  Programas de incentivos, estimulos y recompensas. 

G) Seguridad social para el servidor pdblico y su 

familia. 

2.- Factor Humano. Se refiere a l  comportamiento y compromiso 

del servidor pública tales como: 



Fi) Servir a la comunidad. 

B) Superacibn permainente. 

C) Capacidad para desempeñar su puesto. 

DI Honradez. 

E )  Responsabilidad social. 

F) Lealtad a la institución. 

6) Austeridad y transparencia en el manejo de recursos. 

H) Productividad. 

I)  Conciencia civica. 

3.- Factor Sindical. La organizacion sindical tendrá que 

modificar la tarea de fijarse compromisos de cambio d e  

act i tud y 1 iderazgo. 



3.3 E-rwffi Da SERVICIO CIVIL, 

Las fases previstas para el Servicio Civil han respondido a 

una serie d e  etapas básicas, de las cuales resaltan las 

sigui entes: 

1.- Se consultó a los sectores involucrados y se tomaron los 

acuerdos pertinentes. 

2.- Con base en ello se definieron objetivos y metas a corto, 

mediano y largo plazo. 

3.- Se determinaron los mecanismos y procesos institucionales y 

politicos para la planeación. A través de ellos se tomardn 

las decisiones para proceder a ejecutar los planes 

estableciendose nuevamente los mecanismos y procesos que 

resultarón adecuados. 

Los resultados alcanzadlos se materializan en la conformación 

de las etapas del Servicio Civil. 

ETAPAS Y PROCESOS DEL SERVICIO CIVIL DE CARRERA 

-PRE-EMPLEO 

* Reclutamiento 
* Selección de Personal 
-EMPLEO 

* Nombramiento o contratación 



8 Induccibi 

* Capacitación 
* Desarrollo 
* Promocidn 
-POST-EMPLEO 

* Baja 
* Jubilacidn 
* Pensión 

Fuente: La SPFS y el Sistema Nacional de Planeacidn Democrática. 

p. 1 9  

PRE-EMPLEO 

Es la etapa anterior a la formalizacib de la relación 

laboral entre el candidato a ingresar al Servicio Civil y el 

Estado como empleador. Esta etapa involucra los procesos de 

reclutamiento y seleccibi de personal. 

En lo referente a reclutamiento, las dependencias y 

entidades a través de su5 unidades administrativas, deben 

reclutar a los aspirantes, recurriendo a fuentes internas y 

externas. 

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

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



escalaf anar i a f cinc ional e intercomun icado. 

E) Fuentes externas: En primera instancia se acudirá a las 

demás entidades del sector pilblico. En segundo lugar acudir a las 

bolsas de trabajo o instituciones educativas a trav&s de la 

celebración de convenios. 

La seleccikt se realizairá a través de un exam&n que permita 

determinar la idoneidad del aspirante. 

EMPLED 

Es la etapa en la cual se formaliza la relacih laboral 

entre el trabajador y el Estado. Se vinculan los intereses 

individuales con los objetivios institucionales y se desarrolla la 

carrera de los servidores pciblicos, dentro de esta etapa 

intervienen los siguientes procesos: 

El nombramiento o contratación para establecer la relacidn 

formal de trabajo entre trabajador y Estado. 

La induccidn es proporcionar al servidor público, los 

conocimientos necesarios que le permi tan desempeílat-. 

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 pa.ra que efectuen los programas 

asignados. 



El objetivo de desarrollo, es proporcionar al trabajador la 

oportunidad d e  superación personal. 

El objetivo de l a  prctmocián es permitir al trabajador el 

ascenso a puestos superiores a través del sistema esca lo fonar ia  

funcional e intercomunicado. 

POST-EMPLEO 

Es la etapa final del servidor público, es la terminación 

del servicio activo prestado por el trabajador en la 

Administración Pfrblica Federal. 

El objetivo d e  la baja es concluir la5 actividades 

desarrolladas por el trabajador en el Servicio Civil, que se 

origina por despido, renuncia o defuncibn. 

La jubilación tiene como objeto el proporcionar las 

prestaciones socio-economicas a todo trabajador que hubiese 

cumplido los aPlos de servicio que marca la legislacibn vigente. 

El objetivo de la pensih e5 proveer- seguridad en todos los 

aspectos al trabajador que SE encuentre en estado de invalidez 

como consecuencia del desarrollo de sus actividades en l a  

Administración Pública. 

El Servicio Civil tendrdi que cumplir con las siguientes 

condiciones: 



A = -  Integrar sus etapas con las del desarrollo social, 

cultural y economico del país. 

€3,- Integración y vinculación de cada etapa prevista. 

C.- Integración de  los tftrganos administrativos que han de 

intervenir en su ejecuciiki, para alcanzar los objetivos 

que han sido delimitados. 



3.4 DIRECCION GENERAL DEL SERVICIO CIVIL. 

En diciembre de 1982 la Secretaría de Programación y 

Presupuesto reestructura la Direccikr General d e  Administración 

de Personal del Gobierno Frederal para dar origen a la Dirección 

General d e  Servicio Civil dependiente de la subsecretaría de 

control presupuestal y contaibilidad de la SPP. 

Los objetivos de la Dirección General del Servicio Civil 

son : 

Emitir lineamientos y pi-ocesos en materia d e  administración 

y desarrollo d e  personal, para la instauracih de un Servicio 

Civil acorde a las realidad de1 personal y del Gobierno Federal 

además, d e  coordinar, promover y evaluar la5 acciones a nivel 

global, sectorial e institucional referente a la modernizacih de 

la Administracih Pdblica Federal. 

FUNC I ONES 

A) Promover programas de administración y desarrollo de 

personal federal. 

B) Promover la integración, reubicación y reasignacidn del 

personal en las entidades pCat1icas. 

C) Establecer criterios referentes a l  sistema escalafonario. 

D) Establecer criter'ios para la administración d e  

remuneraciones y dictar lac; normas respecto a la estructura 

presupuestal de la misma. 



3.5 COMISXON XNTERSECRETAHIAL DEL SERVICIO CIVIL. 

La instauración del Servicio Civil fue una de las politicas 

del Presidente Lic. Miguel de la Madrid para emprender la 

modernización de la Qdministración PLiblica. Una de las medidas 

tendientes a la implantación del Servicio Civil lo constituye la 

creacib de la Comisión Intersecretarial del Servicio Civil en 

reconocimiento a la participacih del trabajador para el 

desarrollo de la nacibr 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 Comisitm Intersecretarial del Servicio Civil, que 

permitirá integrar los punto:s de vista de cada secretaría y de la 

FSTCE, sobre cada una de las decisiones inmediatas para el 

beneficio del servicio phblic-o, como parte de un programa amplio 

para la superación profeciorial de sus integrantes. Y es a través 

de dicha Comisib, la que hara posible el descongelamiento de 

plazas de base, que por efecto de la crisis se habfan congelado 

en su prornocib escalafonaria. 

Por otra parte normain& el respeto a la constancia y 

dedicacib del trabajador por- su función pública, motivará el 



mecanismo que estimule y capacite al empleado para que brinde un 

mayor- esfuerzo, es un pacto 'que crea el foro para 1Ltchar por los 

anhelos y demandas, así como su aportacidn má5 amplia a la 

modernización de la administración que ha de culminar con la 

instauración del Servicio Civil. 

Este acuerdo del Presidente de la República, e5 la respuesta 

a un lineamiento explicit0 del Plan Nacional de Desarrollo 

1983-1988, el cual señala que ha de establecerse el Servicio 

Civil, ello muestra que el plan e5 un documento del que se 

derivan acciones concretas y cuyos programas estan en acción. 

Las responsabilidades idel gobierno con la nación es el 

principio que guía la accii5n cotidiana del servidor público, el 

Servicio Civil establecerá la5 normas para el cumplimiento d e  

está tarea, la seguridad y la igualdad de oportunidades seran 

fundamentales para mejorar la gestión del gobierno. 

Además se requiere de un foro especializado para dialogar 

sobre las condiciones generales de trabajo, y es en el seno de la 

Comisión donde 5e dará respuesta a ello. 

La Comisión estará integrada por las Secretarias de 

Gobernación, Programacibn y Presupuesto (SPP) quien la presidir-á, 

Educacih PlItblica (SEP) Contraloria General de l a  Federacidn 

(SECOGEF), Trabajo y Previsih Social (STPSI, y por la propia 



Federacibs de Sindicatos de Trabajadores al Servicio del Estado 

(FSTSE) . 
"El Servicio Civil mantendrá la seguridad del empleo del 

servidor pctblico, hará posible que los ascensos en la 

Administracibn Pablica Federal obedescan a criterios permanentes 

de reconocimiento al trabaj~ y dedicacih personal. La igualdad 

de oportunidades sera fundamental para enriquecer y mejorar l a  

situación del gobierno". ( 9 )  

La Comisión tiene las siguientes funciones: 

A.- Promover la realización de los programas especificos del 

Servicio Civil ante las dependencias y entidades de la 

Admi n istrac ión Pctb 1 i ca Federal. 

B.- Promover la coordinacitn entre las dependencias y 

entidades para unificar y sistematizar los metodos d e  

administración y desarrollo de personal, tendientes a 

instrumentar el Servicio Civil. 

G. -  Determinar los elementos que permitan la integración del 

marco legal y administrativo que requiera la instauracih del 

Servicio Civil. 

D.- Estudiar y emitir :las recomendaciones necesarias para 

asegurar l a  congruencia de Las normas, sistemas y procedimientos 

(91 Intervención del titular de la SPP, Lic. Salinas de Gortari,  

en la instauración de l a  Comisión intersecretarial del 

Servicio Civil de Carrera. junio de 1983. 



del Servicio Civil con el Sistema Nacional de Planeacidn 

Democratica asegurando su compatibilidad con los objetivos y 

prioridades del Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988. 

E.- Evaluar los resu1t.ados de las acciones orientadas a la 

instrumentacih del Servicio Civil. 

F . -  La5 que señale el Ejecutivo Federal, y las que sean 

necesarias para el cumplimiento de su objeto. 

La Comisih cuenta con un Secretario Técnico en la CPP el 

cual tiene las siguientes funciones: 

1. -  Llevar el ceguimiento de los acuerdos que se lleven a 

cabo en el seno de la Comisión. 

2.- Recabar de las dependencias y entidades informacih para 

el cumplimiento de los fines de la Comisión. 

3.- Preparar las remuneraciones de la Comisitin, levantando 

la5 actas correspondientes. 

4.- Registrar- y controlar las actas, acuerdos y 

documentación relatiiva a la Comisión Intersecretarial 

del Servicio Civil. 

5. -  La5 demás que le confiere a la Comisión y que sean 

necesarias para el cumplimiento de lo anterior. 



CAPITULO 4 PLANTEAMIENTO HIPOTETICO Y METODOLQGIA DE Lc\ 

INVECTIGACION. 

4.1 FORMULACION DE HIPOTESIS. 

4.2 DETERM I NAC I ON DE VAR I ABLES . 
4.3 INTERPRETACION DE DATOS. 



4.1 FORMULKION DE HIPOTESIS. 

De acuerdo al objeto de estudio establecido, 5e realiza F t i  

siguiente planteamiento hipótetico: 

Si existe una infraestructura de personal mínima e5 factible 

l a  implantación del Servicio Civil de Carrera en las Dependencias 

PCiblicas. 

Se considera como infraestructura minima l a  que permite l a  

elaboración y aplicación de los planes y programas en materia de 

administración de personal cuya continuidad coadyuve a l a  

implantacih del Servicio Civil. 

La infraestructura está determinada por los siguientes 

e 1 emen tos: 

Medición del desempeño. 

Calificacibt del desempeño. 

Flná1ic;is de puesto:;. 

Bases jurídicas. 

Remuneraciones. 

Tabulador de sueldos. 

Catalogo de puestoc;. 

Cis tema esca 1 af onat- io 

Valuacidn de puestcis. 

Bases jurídicas y normatividad. 



Capacitacibn y desarrollo ligado a ascensos y promociones. 

Bases jurídicas. 

Integracih de personal. 

Seleccih de personal. 

Induccih. 

Bases juridicas. 

4.2 DETERMINACION DE VARICIBLES. 

Para alcanzar los objetivos planteados en el presente 

trabajo, se procede d elaborar el marco teórica de referencia, 

con el objeto de conocer 1t~s aspectos más significativos del 

desarrollo que ha tenido el Servicio Civil de Carrera en l a  

Administracidn Pcib lica Mexicana. 

Determinado el marco teb-ico y habieitdo señalado el 

planteamiento del problema objeto de inveítigacián, se procede a 

la formulaci6n de la kipótesi,~ a comprobar, sus variables y las 

elementos que la conforman. 

En el capitulo denominado Planteamineto Hipotetico y 

Metodologia de la Investigación, se hace referencia a l  tipo d e  

indicadores, m&todo, t&.cnic:a5 e instrumentos a utilizar en el 

presente trabajo. 



INDICADOREC. 

Para llegar- a la comprobacibn o rectificacidn de l a  

hiptrtesis establecida que sirva de base para el logro del objeta 

de estudio planteado en este trabajo, 5e hace necesario el manejo 

y control de las variables a través del nivel de rnedicidr; 

nominal, en función de los siguientes indicadores: 

Evaluacih del desempeño. 

Análisis de puestos. 

Tabulador de sueldos. 

CatAlogo de puestos. 

Sistema escalafonaria. 

Valuación de puestos. 

Selección de personal. 

Inducc ih. 

Capacitacibt y desarrollo ligado a ascensos y promacianes. 

El cumplimiento de esto$s indicadores, el conocimiento de su 

aplicacidn, así como su enfoque dentro de l a  administración de 

personal en las insti tucione’s encuestadas, permitirá conocer- si 

es pasible la instauracih del Servicio Civil de Carrera dentt-a 

de l a  Administración Públ ica  Mexicana, 



METODO. 

E s  preciso aclarar que debido a que nuestro estudia se 

enfoca a las instituciones de la Administracih PSiblica Federal 

en e1 Distrito Federal no es posible realizar un muestr-eo 

probabilistic0 dado lo reastringido de la informaclh sobre el 

tema elegido, por lo cual st9 tuvo que llevar a cabo un muestren 

selectivo no aleatorio del personal encuestado en la5 

instituciones. 

La información obtenida unicamente la proporcionaron las 

siguientes entidades: 

- Secretaria de Comunicaciones y Transportes (SET) 

- Secretaría de Gobernacidn (SG) 

- Secretaría de Hacienda y Ci-édito Público (SHyCP) 

- Secretaría de Programación y Presupuesto (SPP) 

- Secretaría de Comercio y Fomento Industrial (SECOFI) 

- Secretaría de la Reforma Alararia (SRA) 

- Secretaria de Educacidn PUllica (SEP) 

- Secretaría de Salubridad y asistencia (SSA)  

- Secretaría de Agricultura y Recursos Hidraulicos (SARH) 

- Secretaría de Desarrollo Urbano y Ecologfa (SEDUE) 

TECNICAS E INSTRUMENTOS,. 

El desarrollo de la investigación te4rico-prdctica se 



realizará a través de una encuesta en las dependencia5 pllblicas 

por medio de un cuestionario. 

El cuestionario se rlealizó can base a las áreas que 

conforman la administracibr de personal siendo necesaria para 

ello agrupar los siguientes aspectos: 

1.- Medición del desempeffo. 

Referente a la medicib del desempeño, se investigaron los 

siguientes aspectos: 

a) Si las instituciones encuestadas cuentan con este 

sistema. 

b)  Qué criterios lo determinan 

c) Si existe un plan de aplicacibr periódico. 

d) Conocimiento de los empleados de su evaluación. 

2.- Remuneraciones y escalafkr. 

En este apartado se revisara las siguientes areas: 

a) Si cuentan con un catálogo de puestos y un tabulador de 

sueldos actualizado. 

b) Remuneraciones confoi-me a promociones. 

c )  Elementos que determinan el ascenso y remuneración. 

3.- Integracibi del personal. 

En cuanto a este rubro se investigaron los siguientes 

aspectos: 



a)  Cómo funciona el proceso de selección de personal. 

b) Cómo se realiza la inducción y los medios a travgs de 105 

cuáles se lleva a cabo. 

4.- Capacitacih y desarrollo. 

En este apartado se investigan los siguientes aspectos: 

a) El programa de capacitación y su relación con los ascenso 

promociones de personal I 

- A qué tipo de personal se imparte y los 

criterios a considerar para su ascenso y/o promocidn. 

- A qué ramas se imparten los cursos de capacitacib. 

b )  Qua tipos de necesidades satisfacen, los del puesto 

actual o las del puesto a que se va a ascender. 

c )  De las ramas que conforman la institución en cuales de 

ellas se otorga una #mayor capacitacitn. 

DETERMINACION DE V4RIRBILEC 

Antes d e  realizar la detección d e  las variables, iniciaremos 

por definir lo qué es una variable y los tipos que existen. 

Una variable se puede definir como una caracteristica, 

atributo, propiedad o cualidad relativa a individuos, grupos o 

sociedades, y estas pueden !ser: independientes, dependientes e 

in terven ien tes .> 



En la presente investigacih de acuerdo con la hipcfrtesis 

planteada se contemplan d'os variables, siendo estas las 

si gu i en tes : 

Variable independiente: Si existe una legalidad y / o  normativadad 

del 'Servicio Civil, este debe de llevarse 

a cabo. 

Variable dependiente: Representada por la implantación del 

Servicio Civil de Carrera en las 

dependencias públicas. 

No obstante de la rislacih que se da entre las dos 

variables, puede aparecer una tercera, denominada interveniente, 

que en este caso va a estar en función de la decisión política 

del Ejecutivo Federal, afectando o favoreciendo la relacib entre 

las dos variables. 

Es decir, si se contara en un momento dado con la 

infraestructura de administracih de personal que propiciara la 

implantacih del Servicio Civil de Carrera en las instituciones 

públicas, esto se veria afectado en su5 resultados si no se tiene 

el apoyo político del Ejecutxvo Federal. 

Teniendo definida la hipotesis y la5 variables que la: 

conforman, en el siguiente c-uadro se desglosan los elementos que 

debe contener el planteamiento hipotetico. 



ELEMENTOS DE LA HIPOTESIS. 

H IPOJESIS "Si existe una infraestructura de la 

administración de personal minima, es posible la 

implantacibr del Servicio Civil de Carrera en la5 

instituciones pciblicas" 

UNIDAD DE Infraestructura de administracitn de personal. 

ANALIS IS Instituciones públicas. 

VAR I ABLE Si existe una legalidad y/o  normatividad del 

INDEPENDIENTE Servicio Civil, este debe de l levarse a cabo. 

VARIRBLE Implantación tiel Servicio Civil de Carrera. 

DEPENDIENTE 

ELEMENTOS 

LOGICOC 

Si existe, es posible. 



Las preguntas 2, 22, 2.3 y 25 unicamente serviran como punto 

de referencia para tener una visián más amplia, respecto a las 

principales causas que impeden la implantacitn del Servicio Civil 

de Carrera en nuestro país, por lo que su respuesta se tomará t-n 

las concluciones finales d e  éste trabajo de investigaciki. 

La aplicación de los cuestionarios se vió restringida p o r  

diferentes factores que argumentarán los funcionarios de las 

dependencias seleccionadas en la muestra, entre los cuales 

sobresale el hecho de verse comprometidos al proporcionar 

información y 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 lo5 

resultados. 

La5 variables intervenientes que en su mayoria fuer-ón 

controladas durante el experimento y que no afectarbi de menera 

significativa los resultados son: 

Historia y Maduración- Debidc3 a que el intervalo de tiempo entre 

1 as observaciones fue de solamente dos meses, la 

probabilidad d e  que estas variables afecten a las personas o 

sujetos es minima. 

Selección- En esta variable puede haber un sesgo resultante del 

impedimento d e  una se1ec:citm aleatoria de las personas o 

sujetos con respecto a Ita muestra. 



Mortalidad- Esta variable no pudo ser controlada o medida, debido 

a la falta de implantacibr del Servicio Civil y la alta 

rotación de personal. 

Instrumentación- La variable no presento mayor problema, ya que 

no variarón las mediciones. 

El control de las variables mencionadas corresponde al 

control de las fuentes d e  invalidación interna. Que traen como 

consecuencia la confiabilidad de los datos. 



COMPROBf7CION DE HIPOTESIC 

Los resultados obtenidos, a través de los cuestionarios 

aplicados en las dependencias tomadas como muestra en esta 

investigación para conocer i~udle5 de ellos cuentan con cada uno 

de los indicadores seflalados en el planteamiento hip6tetico y 

metodologia de la investigacián son mostrados en el cuadro "A". 

En base al anblisis de datos que se realizó en torno a la5 

respuestas obtenidas, se hiza indispensable la elaboración d e  una 

nueva tabla lcuadro "B") en la que se puede observar que 

dependencias cuentan con estos indicadores y cuál 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 !3ervicio Civil de Carrera. 

Los porcentajes presentados en l a  tabla de datos se obtuvo a 

traves de dos pasos: 

1.-  Se sac6 el prcicentaje de cada uno de io5 indicadores en 

relacih a todas las dependencias para posteriormente 

realizar la suma total y comprobar si se cuenta con la 

infraestructura en materia de administracibn d e  personal que 

permita l a  i m p l a n t a c i ó n  del Servicio Civil d e  Carrera. 



Obteniendo como resultados los siguientes: 

< a >  Evaluacibn del desempeño- bl x 

(b) Analisis de puestos- -? 2 

(c, Tabulador de sueldos actualizado- 34 

Cd) Catalogo de puestos rctuakizado- 57-5  

<e} Sistema escalrfonario- 34.5 

C f )  Ualuaci6n d e  puesto!s- 56 

<g) Geleccibn de personiil- 57-5  

(h) induccibn- 51 

< i l  Caprcitaci4n y desarrollo ligado a 10s 

ascenso6 y promocictnes- 45 

Promedio total de funcianaaiento- !%-7 2 

2.- Sa ilevá a cabo Sa evalucrcidn ae el total de indicadores, con 

respecto a cada una de liis dependencias encuestades 

obtaniéndose asi los porcentajes generales siguientes: 

- Smcretarla de Comunicarciones y Transpartes. 7 7 - 7  x 

- Secretarla de Gobernación- 61.1 

- Secretarla de Hacienda y Cradita PBblico- ma-P 

- Secretarla de Programzicibn y Presupuesto- 7a.a 

- Secretarla de Comercio y Fomento Industrial. 3-3-3 

- Secretarla de la Reforma Agrrrir- bl-1 



- Secretarb de EducaciOn Piblilica. 2v.v 

- Secretarla de Salubriiiad y Asistencia. 90 . 5 
- Secretarla de Agricultura y Recursos Hidrauíicos. 7 7 . 7  

- Secretarla de Desarrollo Urbano y Ecologfa. 44.a 

Promedio de funcionamiento 52 9 k.8 

Determinado lo antericir y de acuerdo a las resultacias se 

purde dec i r  que l a s  dependencias encurstadas, cuentan con P a  

infraestructura en materia de administración de personal cuyo 

promedio total es 58.7 X lo cual pude facilitar o permitir- ia 

implantacién del Servicio Civil de Carrera- 

Sin embargo, independientemente de que se cuente con l a  

infraestructura, dicha implarrtaci6n no es posible por el momento 

dadas las circunstancias siguientes: 

a) No todas las dependencias tienen las mismas posibilidades 

de lograr la instauracibn del. Servicio Civil tie Carrera. 

h >  Dado que el Serv ic io  Civil de C a r r e r a  se basa 

fundamentalmente en la capacidad y meritos de l a  persona que 

permita su ascenso de un nivel a otro, se observa que en estas  

momentos el porcentaje de funcionamiento del sistema 

escalafonrrio de las dependencias que cuentan con el, sbio el 

por l o  que es preciso dar mayor impulso a l a s  acciones que 

permitan llevarlo a cabo. 



4.3 ANALISIS E INTERPRETACION DE DATOS. 

Despues de aplicar el cuestionario en las dependencias 

encuestadas, se procede al analisis de cada una de las respuestas 

obtenidas para poder conoirer el grado de significancia d e  la5 

mismas. 

Es preciso señalar que se aplicaron preguntas de opcidn 

multiple y cerradas (Si-No). 

A continuacibn se enlista los resultados respectivos d e  cada 

pregunta con una breve explicacih de dichos resultados. 

Se analiza a través del método estadistico de la ji 

cuadrada, cuya fórmula es >r = (O - e) para preguntas de 
C 

opcibi multiple y Z = Np - ( x  + - 5 )  para preguntas cerradas. \lTm 
Donde X2 = Se llama ji -cuadrada. 

O = Namero de elecciones 

e = Nhero d e  frecuencia esperada. 

Pi = Total de ca!ios. 

p = q = . 5  

x = Valor menor,. 

31 = K - 1 

K = Número de observaciones. 



PREGUNTA 1 

Se elaboran 

correspond ien te? 

análisis d e  puestos para integrar su catálogo 

S i 0  N o 0  

CSplicando l a  fórmula, 2 = ND - ( x + .5 1 = 5.31 > 1-96 

P f (3 .  05 
si 

Usando el nivel d e  significaciki d e  0.05 de la tabla de 

valores críticos se obtiene 13.841 como valor critico de X” con 1 

91- 

Con probabilidad menor del 0.05% de error,  se rechaza la 

hipbtesis nula y se concluye que en todas las dependencias se 

elabora el análisis de puestos para integrar su catálogo 

correspondiente. 



PREGUNTA 3 

Se cuenta con un catalogo d e  puestos actualizado? 

S i O N o  0 

Hay dos categórias de respuesta, una e5 afirmativa y la otra 

es negativa. 

Z = 2.008 > 1.96 

P 0.05 

La cual tiene 1 gl. con A= 0.05 este valor es mayor que el 

valor crítico d e  3.841 de la tabla de valores críticos de X2, de 

modo que se rechaza la hipbtesis nula y se concluye que la 

mayoria de las dependencias tienen un catálogo de puestos 

actualizado. 



PREGUNTA 4 

Se cuenta con un tabulador de sueldos actualizado3 

C i O N o O  

En esta pregunta la variable de respuesta tiene dos valores 

categoricos (Si-No) el gl. e45 1.  

Z = '5.31 > 1.96 

P < 0.05 

Usando el nivel de significacih de 0.05 de la tabla de 

valores críticos se obtiene 3.841 como valor crftico de X" con 1 

91 = t 

Con una probabilidad de error menor a 0.05% se concluye que 

la totalidad de dependencia45 encuestadas cuenta con un tabulador 

de sueldos actualizado. 



Hasta qi 

personal’? 

e ni 

PREGUNTA 5 

re1 de puesto se lleva a cabo la seleccibi de 

tal Operativos. 

(b) Supervisores. 

(c) Ejecutivos. 

(d) Directivos. 

X” = ( O - e ) = 1.2 + l.2 + 14.7 + 24.3 = 41.4 I 7.815 
(1 

P Q 0.05 

La cual tiene 3 g1. con & =  0.05 este valor es mayor que el 

valor critico de 7.815 de la tabla de valores críticos d e  X 2 ,  d e  

modo que se rechaza la hip6tesis nula y se concluye que la 

respuesta es significativa is nivel global, pero en el nivel 

Ejecutivo y Directivo se observa una considerable disminución en 

t-elación a los niveles Operativos y Supervisores. 



PREGUNTCI 6 

Que tipos de examene<s se aplican en la selección d e  

personal 7 

<a)  Psicosomet ricos. a d 

I b 1 Conoc i mien tos. 

IC )  Médicos. 

( d )  Otros. 

El nivel de 

ob t iene median te: 

significación de respuesta de la pregunta se 

Donde el nivel de signifacacih de 0.05 de la tabla d e  

valores críticos se obtiene 7.815 como valor critico de X= con 3 

5i1. 

Si se observa el nivel de significación de c y d  5e 

concluye que tanto los exámenes médicos c o m o  de otro tipo 

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



PIREGUNTFS 7 

Cuentan con un programa d e  i n d u c c i h ?  

21 "t""t 9 30 

Como l a  v a r i a b l e  d e  respuesta  tiene dos  v a l o r e s  ca tego r i cos ,  

el gl. es 1 

Aplicamos l a  formula:  ;L = NR - ( x + .5 1 = 2.008 > 1-96 
J" 

P 4 0.05 

Usando el n i v e l  d e  ! s i gn i f i cac ión  d e  0.05 de  l a  t a b l a  d e  

v a l o r e s  cr ít icos se o b t i e n e  3.815 comio v a l o r  c r f t i c o  d e  Xz con 1 

91- 

Se t i e n e  un i n t e r v a l o  d e  conf ianza  d e l  70% d e  respuesta  

a f i r m a t i v a ,  donde l a  p r o b a b i l i d a d  d e  no contar  con un programa d e  

induccidn es < 30% 

S e  concluye  que la  mayor p a r t e  d e  las dependencias cuentan 

can un programa de  induccióri. 



PREGUNTA 8 

La inducción al personal se hace por medio de: 

(a) Cursos d e  informacibr general. 

(b) Audiovisuales y pláticas. 

( c )  Visitas guiadas a las áreas fisicas. 

(d) Manual d e  bienvenida. 

(e) Combínación d e  alguna de las anteriores, cuales? 

(f) Describa una distinta. 

Para obtener el grado d e  significación usamos la formula: 

x" = ( O - e 1 = 7.5 + l0.8 + 14.7 + 14.7 + 19.2 + 24.3 = 

91.2 :> 11.071 
e 

P <: 0.05 



Usando el nivel d e  significacibn de O.Ci5 de la tabla de 

valore5 críticos se obtiene 11.071 como valor crítico de X Z c o n  

5 gl. 

Se observa una cifra significativa en el inciso a y b ,  

disminuyendo considerablemte en las demas opciones, en especial 

en los inciso5 e y f. 

For  lo tanto se puede tmncluir que l a  inducción al personal 

se realiza preferentemente par medio de cursos de información 

general y audiovisuales. 



PREGUNTA 9 

Quien la imparte? 

(a)  Je f e s  inmediatos. 

(b) Persona l  e spec i a l i z ado .  

(c) Departamento d e  per!%onal. 

( d )  Otros. 

x2 = 4.8 + 10.8 + 19.2 -I- 24.3 = 59.1 ? 7.815 

P 6 0.05 

Usando el n i v e l  de s i g n i f i c a c i á n  de  0.05 de  l a  t a b l a  de  

v a l o r e s  c r í t i c o s  se ob t i ene  7.815 como v a l o r  c r i t i c o  d e  X Z  con 3 

91- 

4 n i v e l  g l o b a l  es s i g n i f i c a t i v o ,  pe ro  se puede apreciar- una 

mayor f r ecuenc i a  en a y b,  :lo que nos  l l e v a  a c o n c l u i r  que l o s  

escargados  de  impar t i r  l a  inducción d e  personal  son l o s  j e f e s  

inmediatos y el persona l  es ipecia l izado.  

En con t r a s t e  el departamento de  personal  y o t r o s  

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

f r e cu enc i a  l a  inducción. 



PREGUNTA 1 0  

A que nivel se imparte? 

(al Nivel institución. 
(b) Nivel área laboral. _I.._ -e&{:+#!! 

= ( O - e 1 = 2.7 = 14.7 = 17.4 > 3.841 
c 

P 4 0.05 

Usando el nivel d e  significacibi de 0.05 d e  la tabla d e  

valores críticos se obtiene 3,841 como valor critico de X z  con 1 

91- 

El nivel d e  significación de a, es mucho mayor respecto a 

b, por lo tanto, se concluye que la inducción al personal se 

realiza primordialmente a nivel institución. 



P'REGUNTA 11  

S I  NO 

9 i l  CI 

Cuentan con un programa d e  capacitacibi y desarrollo ligado 

30 

a los a~censos y promociones? S i { f N o { j  

Existen dos categorias de respuesta, una es afirmativa y la 

otra no lo e5. 

2 = 2.008 > 1 . 9 6  

P 4 0.05 

La cual tiene un grado iJe libertad con OC = 0.05 este valor 

es mayor que el valor d e  3.841 de la tabla de valores críticos de 

Xz* d e  modo que se rechaza la hipótesis nula y se concluye que la 

mayoría d e  las dependencias cuentan con un programa de  

capacitación y desarrollo. 



Cuenta el personal ccm la riua posibilidad de tomar 105 

cursas de capacitación? Si O N o O  

La variable de respuesta tiene dos valores cateq4ricos 

{Si, No), entonces el g1 es igual a 1 .  

s'-+i"b-l---~ 34 Z = 3,.11 3 1.96 

P 4 0.05 

Usando el nivel de significacibi de 0.05 de la tabla de 

valor es críticos se obtiene 3.841 como valor crítico de X2 con 

1 gl. 

Con posibilidad menor de 0.05% 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. 



Qué criterios se toman en cuenta para las ascensos y 

promociones? 

Cal Nivel de puesto 

I b )  Antiquedad 

(c) Experiencia 

(d) Capacitación y deseimpeño 
--- 

x z  = 35.4 > 9.488 

F e: 0.05 

La cual tiene 4 g l  con -L= 0.05 este valor es mayor que e l  

valor crítico de 9.488 de la tabla de valores críticos d e  X’, de 

modo que se rechaza la hip6ttisis nula y se concluye que los 

criterias que se toman con mayor frecuencia son la experiencia, 

la capacidad y el desempeño y los criterios con menas 

posibilidades de ser tomados en cuenta son el nivel de puestas y 

otros (influencia, relacianezs familiares, etc. 1 



De 10s niveles en que esta dividida la dependencia a 

cual (es) se imparten mayores cursos de capaci tacih? 

(a) Operativos 

(b) Supervisores 

I C )  Ejecutivos 

Id) Directivos 

(e) Otros 

x2 = 60.6 > 9.488 

P < o. o5 

La cual tiene 4 21 con cZC = 0.05 este valor es m a y í ; r  que el 

valor crítico de 9.488 de la tabla de valores critico5 de  X”, dF2 

modo que se rechaza la hlp6tcisis nula y se concluye que los 

niveles donde 5e imparten mayores cursos de capacitacih son las 

operativos y los supervisores y 105 niveles en donde es menos 

factible que se impartan son los ejecutivos y directivos, p a r  1 5  

que *-espetta a l  inciso e (otit-os) ninguna dependencia marca otro 

nivel a los ya señalados. 



En genet-a.1 los c u r s o s  que se impar- tes  501-1: 

l a )  Far-a c a p a c i t a r  e n  ej. p u e s t o  q u e  a c t u a l m e n t e  desempeñan 

los e m p l e a d a s  

( b )  De  e n t r e n a m i e n t o  p a r a  p r o m o c i b n  a otro p u e s t o  

La v a r i a b l e  d e  r e s p u e s t a  t i e n e  doc; valores categoricos, e l  

5l es el numera d e  categot-ias menos una, en e5te caso e l  gl es 1. 

j fqt-/L --I 

24 12 
+--"++ 
o 1 2 4 1  1 2 1  

Usando  el n i v e l  d e  s i g n a f i c a n c i a  d e  0.05 d e  error, se 

r e c h a z a  l a  h i p 6 t e s i s  n u l a  y c o n c l u y e  q u e  los c u r s o s  que se 

i m p a r t e n  s o n  p a r a  c a p a c i t a r  a l  p e r s o n a l  en el p u e s t o  q u e  

a c t u a l m e n t e  desempeñan.  



La c a p a c i t a c i h  en que n i v e l e 5  de  puesto 513 encuentra ligada 

for, ac,censos? 

Cfperat ivos 

S u p e r v i 5 o r ~ s  

Jef e5 de  departamento 

J e f e s  de  o f i c i n a  

J e f e s  de  departamento 

Subdirecc iones  

D i r ecc ión  d e  área 

D i r e c c i h  genera l  

La v a r i a b l e  d e  respuesta  t i e n e  dos  v a l o r e s  categb - i cos ,  el 

51 es el numero de  categor iaz .  menos una, e n  este caso es de  7.  



Usando el nivel de signrficacidn d e  0.05 de la tabla de 

valores críticos se obtiene 1.4.0á7 como valor crltico de X2 con 

7 gl. 

La probabilidad menor dE? 0.05% de error-, se rechaza la 

hipbtesis nula y se concluyc? que l a  capacitacih se impat-te 

principalmente en los niveletz de jefe de oficina, operativos y 

jefes de seccidn. Los niveles; donde es poco probable que la 

capacitacián este ligada los ascensos es en subdirecciones, 

direccih de área y en particular en la direccidn general. 



PREGUNTA 17 

Si 

30 

Cuentan con un sistema de evaluación del desempeño? 

Si O N o O  

No 

0 30 

La variable de respuesta tiene dos valores categoricos (Si- 

No) gl. e5 l. 

Usando el nivel de significacibn de 0.05 de la tabla de 

valores cr í t icos  se obtiene 3.841 como valor c r i t i c o  de X z  con 1 

51- 

Con probabilidad menor tie 0.05% de error, se rechaza l a  

hipbtesia nula y se concluye que todas las dependencias cuentan 

con un sistema de evaluacih del desempeño. 



Marque los criterios 

evaluacih del desempeño? 

(a)  Experiencia. 

(b) Responsabilidad. 

(c) Iniciativa. 

(d) Cooperacibi. 

(e) Conocimiento. 

(f) Otras. 

PREGUNTCS 18 

qile se califican en el sistema d e  

La cual tiene 5 91. con&= 0.05 este valor es mayor que el 

valor critico d e  11.070 de la tabla de valores críticos de X=, d e  

modo que se rechaza la hipbtesis nula y se concluye que los 

críterios que mas se toman E?n cuenta para evaluar el desempeño 

son el conocimiento, la responsabilidad y la iniciativa; el 

criterio que menos se toma en cuenta es Otros (rapidez y 

habilidad). 



PREGUNTA 1 9  

Cada cuanto se aplica la evaluacih del desempeño'? 

(a> Semestral. 

(b) Anual. 

La variable de respuesta tiene dos valores categoricos, el 

gl. es 1. -* 
24 

x2 = 1.2 + 19.2 = 20.4 ? 3.841 

P < 0.05 

Usando el nivel de significación de 0.05 de la tabla de 

valores criticos se obtiene 3.841 como valor crftico de Xz con 1 

91= 

Con probabilidad menor de 0.05% de error, se rechaza la 

hipótesis nula y se concluye que las evaluaciones del desempeño 

se aplican de manera semestral. 



PIIEGUNTFi 20 

Quienes participan en la evaluacibi del desempeño? 

(a) Sindicatos. 

(b) Institucidn, que á r i o a ( s )  

(c) Otros. 

La cual tiene 2 gi. cct!nd= 0.05 este valor es mayor que el 

valor crítico de 5.991 de la tabla de valores críticos de X', d e  

modo que se rechaza la hipotesis nula y se concluye que quienes 

tienen mayor participación en la evaluacibn del desempeño son los 

sindicatos y quienes tienen menos posibilidades de participar son 

Otros (consultores, psicolog~s). 



P!REGUNTA 21 

Dan a conocer a los empleados los resultados d e  SLI 

evaluacih? S i O N o O  

Hay dos  categorias de respuesta (Si-No). 

21 j 30 

Z = 2.008 > 1.96 

P < 0.05 

La cual tiene 1 91. con&= 0.05 este valor es mayor que el 

valor crítico d e  3.841 d e  la tabla d e  valores críticos d e  X2, d e  

modo que se rechaza la hipbtesis nula y se concluye que la 

mayoria de las dependencias encuestadas dan a conocer a los 

empleados los resultados d e  ciu evaluación. 



PREGUNTA 24 

Existe un escalaftn intercomunicado que permita el 

desarrollo d e  los empleados dentro de la dependencia? 

Si O N a O  

La variable de respuesta tiene dos valores categoricos (Si- 

No), el gl. es el numero d e  categorias menos l. 

Z := 3.11 ? 1.96 

P 4 0.05 

Usando el nivel d e  significacián de 0.05 d e  la tabla de 

valores críticos se obtiene 3.841 como v a l o r  crltico de Xz con 1 

gl- 

Con probabilidad menor- de 0.05% de error, se rechaza la 

hipbtesis nula y se concluye que en la mayoria de las entidades 

ex i ste un esca 1 af  6n in tercomiin icado. 
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CUADRO B 

ESTOS DATOS CORRESPONDEN AL MALISIC, OBCERVACIONiES Y CORRELACIONES DE RESPUESTAS EN BASE AL CUADRO A 
PARA DETERHINAR QUE DEPENMNEIAC CUENTAN EFECTIVAMENTE CON LOS INDICADORES Y CU PORCENTAJE DE FUNCIONAMIENTO. 



PORCENTILES DE LA DICTRIBUCION Y, 

I I I 

I I I 
I I 

I PUR CIENTO 1 
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CUESTIONARIO 

El presente cuestionaria tiene como objeto obtener datos 

referentes a la instauracibt del Servicio Civil de Carrera en la5 

dependencias pCtblícas. 

I t rucc i ones 

Las preguntas deberán ser contestadas con respuesta breve 

por escrito o marcadas con una X en el inciso correspondiente a 

su respuesta. 

Dependencia 

Departamento que proporciona la información 

1. -  Se elaboran análisis d e  puestos para integrar su catálogo 

correspondiente? S i (  ) N o (  1 

2.- Qué reglamento o procedimiento se siguen? 

3.- Se cuenta con un catálogo de puestos actualizado? 

Sit ) N o (  

4.- Se cuenta con un tabulador de sueldos actualizado? 

S i (  ) N o (  1 

5.- Hasta qué nivel d e  puesto se lleva a cabo la seleccibn d e  

personal? Sindicalizado Confianza 

Ia) Operativo. 

( b )  Supervisor. 

fc) Ejecutivo. 

(d) Directivo. 



6.- Qué tipos de examenes 5e aplican en la selección de personal? 

(a)  Sicosomet r icos. 

(b) Conocimientos. 

( c )  Médicos. 

(d) Otros (especifique)- 

7.- Cuentan con un programa de induccih? Si( ) N o (  1 

8.- La induccih al personal se hace por medio de: 

(a) Cursos de infarmacihi general. 

(b) Audiovisuales y pláticas. 

(c) Visitas guiadas a la!s áreas ffsicas. 

(d) Manual de bienvenida. 

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

( f l  Otra {especif iquel- 

9.- Quién la imparte? 

(a) Jefes inmediatos. 

{ b ) Personal espec i a 1 i zado . 
(cl Departamento de personal. 

(d) O t r o s  (especifique) - 

10.- A qué nivel se imparte :la induccih? 

(a) Nivel institucional, 

(b) Nivel área laboral. 

11. -  Cuenta con un programa tie capacitacih y desarrollo ligado a 

105 ascensos y promociones? Si( ) N o (  1 

12.- Cuenta todo el personal con la misma posibilidad de tomar 

los cursos de capacitacrh? S i t  ) N o {  



13.- Que criterios se tornan en cuenta para los ascensos y 

promociones? 

(a)  Nivel de puestos. 

( b )  Antiguedad. 

( c )  Experiencia. 

(dl Capacidad y desempeño. 

le) Otros (especifique). 

14.- De los niveles en que está dividida la dependencia, a 

cuál (es) se imparten mayores cursos de capacitacibn-? 

(a) Operativos. 

(b) Supervisores. 

(cf Ejecutivos. 

(d) Directivos. 

(e) Otras (especifique)- 

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

(a)  Para capacitar en el. puesto que actualmente desempeñan 

los empleados. 

I b )  De entrenamiento para promoci&n a otro puesto. 

16.- La capacitacián en qué niveles de puestos se encuentra 

ligada a los ascensos? 

(a)  Operativos. 

(b > Supervisores. 

(c) Jefes de seccidn. 

(d) Jefes de oficina. 

(e) Jefes de departamento. 



(f) Subdirecciones. 

(5) Dit-eccibn de área. 

(h) Dirección general. 

17.- Cuentan con un sistema de evaluacih del desempeño? 

S i (  ) N o (  > 

18.- Marque io5 criterios que se califican en el sistema de 

evaluación del desempeño? 

(a) Experiencia. 

(b ) Responsab i 1 idad 

(c )  Iniciativa. 

(d)  Cooperación. 

( e )  Conocimiento. 

I f )  Otros (especifique)- 

19.- Cada cuando se aplica la evaluación del desempeño? 

(a)  Semestral. 

(b) Clnual. 

20.- Quienes participan en la evaluación del desempeño? 

(a) Sindicato. 

(b) Institución, qué área(s) I 

(c) Otro (especifique)- 

21.- Dan a conocer a sus empleados los resultados d e  su 

evaluación? S i (  ) N o (  

22.- Cbno interviene en el proceso d e  ascensos y promociones el 

área de administración de personal correspondiente? 



23.- Cúmo intreviene en el p,rocesa de ascensos y promociones el 

sindicato? 

~~~ 

24.- Existe un escalafbi intercomunicado que permita el 

desarrollo de los empleados dentro de la dependencia? 

Sit ) N o ( )  

25. - Jerarquice, cuáles son <a su consideración las principales 

limitantes que enfrenta en la actualidad l a  fidministt-acibi 

Pfiblica en materia de personal que impidan la implanteación 

del Servicio Civil de Carrera-? 

1 La no continuidad tie io5 planes y programas. 

1 Procesos de reclutamiento y seleccih inef icientes. 

( 1 Falta de un programa de inducción que se aplique 

adecuadamente. 

< Catálogo de puestos no actualizado que impide el 

establecimiento de un tabulador de sueldos equitativo y 

justo. 

< 1 Inventario de recu~~so~ humanos no actualizado. 

( 1 Intervencibi del sindicato. 

Cuales otras considera? (especifique) 



CONCLUCIUNES 

La fidministracih IF'ttblica puede constituirse en el 

agente que permita la efectiva divisih de poderes, par-a hacer 

que estos operen en su sentido original, de acuerdo con los 

principios que generalmente no han sido aplicados por 

consecuencia de nuestro centralismo, que ha provocado una 

servidumbre al presidencialismo y una ausencia de seguridad 

jurídica. En nuestro sistema, el Estado y el gobierno estan 

unidos a través de la figura del presidente de la República, por- 

ello la política ha manejado a 5u antojo a la administracidn, y 

si bien es el gobierno el in.5trumento para que el jefe del Estado 

lleve a cabo sus programa5 nn deben tener la misma identidad, 

porque sus funciones sociales son distintas .) 

El gobierno tiene la obligación incumplida de educar y 

desarrollar politicamente a EUS gobernados; el Servicio Civil 

representa bases institucionales para desarrollar el proceso de 

participación del ciudadano. 

La redistribución de poder, con la separación del poder 

político y administrativo, stwá el cambio estructural que 

disminuirá el centralismo, autoritarismo , personalismo y falta 

de seguridad jurídica. La reestructuración de l a  Administr-acidn 



Pi'rblica tarnpciccr implica ob~.t.6culos insalvables, n i  en m a t e r i a  d e  

personal ni de sistemas. For lo tanto, resulta l a  variable de la 

administracidn Phblica la mA.5 factible para el ejecutivo, 

tratando de llevar a cabo acciones de gran transcendencia en todo 

el medio social del pais. 

E l  Servicio Civil profe!sional se fundamenta en que el 

personal que lo integra, es el factor estratégico en la mejora de 

la Administración FLiblica, puesto que de él provienen los 

planes, las innovaciones, la organizacib, la dirección y f a  

operación de acciones, con e:l propdsito de que los instrumentos 

creados proporcionen los medios adecuados para obtener los 

reciultados que beneficien al interes colectivo nacional. 

La ineficiencia facilita l a  corrupcih y la degeneracidn y 

desintegración social d e  las instituciones, los hábitos y las 

conductas de falta de profesionalismo en el servidor pctblico 

crean l a  necesidad de establcicer un Servicio Civil profesional, 

que haría posible la seleccih de personal má5 calificado y d e  

mayor calidad, para que desarrolle una carrera en el servicio 

p\liblico en razón d e  méritos en el desempeño de su función. La 

continuidad en el servicio tendrá como objetivo la acumulacidn 

de conocimientos y capacidad de su aplicacib, obtenidos a través 

de la experiencia, y de la p:laneacib y desarrollo del personal 



stl e l  trabaja lo que permitirá una actual y aLisente 

especialización , que tanta .falta hace. 
El Servicio Civil mexicano tendría como normas principales, 

evitar la burocratizacih en el sentido negativo de la pérdida 

de iniciativa, el conformismo, diluir responsabilidades además 

buscará la continuidad de programas del gobierno federal, 

seguridad en el puesto del servidor público , propiciar una 
conciencia de prestacibr de servicio así como aprovechat- 

racionalmente los recursos con los que cuenta e1 Estado. El 

Servicio Civil de Carrera se presenta como una alternativa para 

lograr una administracitn de personal eficiente adaptada a las 

condiciones propia5 del país,, alcanzar un alto nivel de 

eficiencia, responsabilidad :y honestidad en la administración de 

personal, apoyandose en el profesionalisma; actitud y competencia 

de los miembros que la confoi-man. 

Es también indispensable modificar la distincián que se hace 

entre trabajadores de base y de confianza, para así beneficiar a 

ambos, ya que dicho Servicio Civil sólo beneficia al trabajador 

de base. 

En cuanto al escalafón, no opera eficazmente debido a que 

solamente a través de lazos familiares o políticos se puede 

ascender a niveles de respon:sabilidad y remuneraciones altas. 



A u n q u e  l a  CFF' prrlpot-ciana a ?as dependencias l a s  normas 

iespec t ivas  para c a l i f i c a r  algunos de l o s  indicadores sefialados 

( e v a l u a c i h  de l  desempeña, a n á l i i í i s  de puestos, tabulador de 

sueldos, cataloga de puestos, sistema escalafonario, valuacidn de 

puestos, s e l e c c ih  de personal, inducción, capaci tac ión y 

d e s a r r o l l o  l i gado  a ascenso y promociones, bases j u r íd i cas )  no 

e je rce  e l  c o n t r o l  necesar io para v i g i l a r  e l  cumplimiento de l a s  

normas establecidas. 

Además de que R O  se cuenta con un tabulador de sueldos 

verdaderamente e q u i t a t i v o  y j u s t o  que represente para e l  

t raba jador  un medio a t r a c t i v o  para as¡ motivar a l  empleado a 

d e s a r r o l l a r  mejor sus funcioinnes. 

Para que pueda implantarse e l  Se rv i c io  C i v i l  de Carrera en 

M é x i c o ,  es prec iso  contar  con un programa de capac i tac ib t  y 

d e s a r r o l l o  l i gado  a ascensos y promociones, s i t u a c i h  que se ha 

v i s t o  afectada por l o s  s igu ien tes  aspectos;: 

1. -  Solamente se imparten cursos de capaci tación porque e l  

presupuesto ha s ido  asignado. 

3.- No todo e l  personal cuenta con l a  misma p o s i b i l i d a d  de 

tomar los. 

3.- No ex is ten  programas d e  capaci tación ot-ientados a 

preparar a l  personall para ascenso5 futuros.  



F i r i ~ m & s  d e  lit anter ior -  e:-:irte~? ~ F E C ,  c h ~ t A ~ u i ~ ~ .  p r i n c i p a l e s  qi-ie 

enfrenta el Ser-vicio C i v i l :  

1.- La decisidn pcilític.3 del Ejecut ivo  Federal. 

2.- Falta de decisitin di2 los Sindicatos de 1 0 5  Trabajadores 

al Servicio del Estado. 

3.- Escasa atencibn a las bases jurídicas entre el Estado y 

sus servidores pcibl icos. 
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