EL SERVICIO CIVIL EN EL GOBIERNO FEDERAL

Introduccion

El acelerado desarrollo econdmico, politico
y social de nuestro pafs, ha requerido de la
intensificacion de esfuerzos en materia de
planeacion de la administracion publica, de-
bido al reconocimiento de la estrecha rela-
cidon que guarda la administracion pablica y
el desarrollo de la estructura econdmica de
nuestro pais.

Los esfuerzos realizados por el Estado
para fortalecer y planear la actividad
econ6mica, han transcurrido en forma para-
lela con los esfuerzos realizados por prestar
mejor atencion a los projramas de desarro-
ilo y bienestar del personal al servicio del
Estado.

Resultado de todo esto, ha sido el surgi-
miento del Sevicio Civil como un medio se-
guro de activar los procesos de desarrollo
integral de la administracién pablica.

Un Estado moderno requiere de la pla-
neaciobn como requisito fundamental para
obtener un grado de desarrollo econémico
y social, que permita programar el manejo
o6ptimo de los recursos disponibles del pais;
atendiendo a ello, se ha instrumentado el
Servicio Civil para que en forma sistemdti-
ca, continua y dinamica aplique y coordine
en su implantacién los métodos de investi-
gacion social, los principios que la rigen, y
las técnicas mas modernas que se han desa-
rrollado en la capacitacion y en materia de
administracién y economia; todo ello, con
el fin de garantizar a cada individuo la reali-
zacion de sus potencialidades y su contribu-
cidn mds eficaz al desarroflo social, cultural
y econdémico del pafs.

Rosa Maria Guerrero Virgen

Aqui, cabe sefalar que hasta nuestros
dias no ha llegado a integrarse un verdadero
Servicio Civil de Carrera, ain cuando desde
1934 quedd plasmado en nuestras leyes,
por lo cual el Estado se ha enfrentado a una
serie de factores adversos para desarrollar
las potencialidades de sus programas, planes
y estrategias.

abe asi destacar algunos de los elemen-
tos gue prevalecieron y que impedian el co-
metido de la buena marcha de la adminis-
tracion del personal:
1. Ausencia de objetivos precisos que impi-
den definir una verdadera carrera del Ser-
vicio Civil.

2. Incongruencia en el sistema de analisis de
puestos y cOomo consecuencia un catalo-
go de empleos inadecuado, que impedia
obtener buenos resultados en el recluta-
miento, seleccidon, promocidn escalafona-
ria, evaluacion y capacitacion.

3. Incierta estructura de remuneraciones y
la falta de un tabulador de sueldos acor-
de con las funciones y responsabilidades
de los servidores publicos.

4. Sistemas escalafonarios deficientes que
desestimulan el espiritu del trabajador.

5. Incertidumbre respecto a las funciones
que deben desempenar las unidades de
administracion del personal.

6. Diferentes contenidos en relacion a las
condiciones generales de trabajo, etc.

Como se observa, en la administracion
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del personal se carecia de politicas previso-
rias que lograran imprimir direccion, conti-
nuidad, dinamismo y eficiencia a la admi-
nistracion publica.

Por ello, l1a instrumentacion del Servicio
Civil requiere de estrategias idoneas de pla-
neacion, para que progresivamente pueda ir
cubriendo todas las etapas que prevalecen
en su disefio, a fin de que se consolide un
Servicio Civil, que dé respuesta a las inquie-
tudes de los servidores pablicos cen estricto
apego a la Ley que lo regira, con lo cual la
administracidén pablica experimentard to-
dos los procesos que requiere su moderniza-
cion.

El ejecutivo federal, consciente de la im-
portancia que revisten los servidores pabli-
cos en la obtencion eficaz y oportuna de
los objetivos y metas institucionales, adop-
t6 como uno de los lineamientos explicitos
contenidos en el Plan Nacional de Desarro-
llo 1983-1988, la instauracién del Servicio
Civil de Carrera “...lo que promoverd mayo-
res grados de responsabilidad, diligencia y
rendimiento; en apoyo a lo anterior, se se-
quird el esfuerzo ya iniciado de simplifica-
cion de la estructura y organizacion admi-
nistrativa del sector puolico. Se fomentara
la vocacidn de servicio personal federal me-
diante una motivacion adecuada, elevando
asi la eficiencia y la agilidad en el funciona-
miento de la burocracia; se promovera la
capacitacion permanente del personal fede-
ral, creando asi condiciones para la carrera
administrativa; asimismo, se coadyuvard a
canacitar al personal estatal y municipal’’.!

Entendiéndose por Servicio Civil “la ra-
cionalizaciéon de todos los procesos de ad-
ministracion de personal al servicio del
Estado, llevados a rango de ley a fin de
garantizar su vigencia y aplicacién perma-
nente; con el propésito de propiciar y fo-
mentar en los trabajadores la realizacion de
una auténtica carrera como servidores pU-
blicos”’.

1 Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988. Lineamientos
para asegurar eficiencia, honradez y control en la eje-
cucién del gasto publico. 6.2.3.5. p. 175.

Se inserta asi, dentro de la administracion
puablica, el Servicio Civil de Carrera como
una estrategia fundamental, que permitira
modernizar los sistemas de administra-
cidon de personal, teniendo siempre presente
que es la accion cotidiana de los trabajado-
res al servicio del Estado, lo que permite la
consecucion de los objetivos y metas del
gobierno federal.

Marco Administrativo

Para poder concretizar los objetivos que en
materia de Servicio Civil se ha planteado el
gobierno federal, se cred la Direccion Gene-
ral del Servicio Civil; la cual por acuerdo
presidencial del 1o. de marzo del afio en
curso, se fusiond con la unidad de moderni-
zacion de la administracion piblica federal,
para, con ello, dar origen a la Coordinacion
General de Modernizacién de la Adminis-
tracion Puablica Federal.

Esta coordinadora en materia de Servicio
Civil tiene, entre otras, las siguientes
atribuciones:

1. Disefar, coordinar, supervisar y evaluar
el sistema del Servicio Civil de Carrera
del personal del poder ejecutivo federal,
asi como implantar, analizar e integrar la
informacion bésica necesaria.

2. Proponer normas en materia de catalogos
de puestos, tabuladores de sueldos, siste-
ma escalafonario y, en general, sobre
administracion y desarroilo de personal
federal, asi como operar el sistema de
operacidn y registro correspondiente.

3. Fijar las polfticas generales para el esta-
blecimiento y revisién de las condiciones
generales de trabajo, disefiar procedi-
mientos para la integracion, reubicacion
y reasignacion del personal de la adminis-
traciéon publica federal.

4, Establecer politicas y lineamientos sobre
las estructuras ocupacionales de las de-
pendencias, asi como para racionalizar el
aprovechamiento y magnitud de la fuer-
za de trabajo de la administracion publi-
ca federal.
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5. Registrar las estructuras ocupacionales y
de los puestos correspondientes de la ad-
ministracion pablica federal, y sancionar
las modificaciones de las mismas.?

El 29 de junio de 1983, por acuerdo pre-
sidencial se establece la Comision Interse-
cretarial del Servicio Civil, como instrumen-
to de coordinacidn y asesoria del ejecutivo
federal, para la instauracion del Servicio Ci-
vil de Carrera en la administraciéon pUblica
federal.

La comision estéd integrada por los secre-
tarios de Gobernacién, de Programacion y
Presupuesto, de la Contraloria General de
la Federacion, de Educacion Pablica y del
Trabajo y Prevision Social, asi como tam-
bién por el secretario general de la Fede-
racién de Sindicatos de Trabajadores al Ser-
vicio del Estado y como secretario técnico
fungira el coordinador general de Moderni-
zacion de la Administracion Pablica Fede-
ral.

Las funciones de esta comision son:

a. Promover ante las dependencias y entida-
des de la administracion publica federal,
la realizacion de los programas especifi-
cos del Servicio Civil de Carrera.

b. Promover mecanismos de coordinacién
entre las dependencias y entidades, para
uniformar y sistematizar los métodos de
administracién y desarrollo de personal,
encaminados a instrumentar el Servicio
Civil de Carrera.

c. Determinar y proponer los elementos
gue permitan la adecuacion e integracion
del marco juridico y administrativo, que
requiere la instauracion del Servicio Civil
de Carrera.

d. Promover mecanismos de participacion
permanente para integrar y unificar los
planteamientos de las dependencias y en-
tidades, asi como los correspondientes a

2 Reglamento Interior de la Secretaria de Programacion
y Presupuesto. Diario Oficial de la Federacion, 25 de
enero de 1983.

las representaciones sindicales en la ins-
trumentacion del Servicio Civil de Carre-
ra.

e. Estudiar y emitir las recomendaciones
necesarias para asegurar la congruercia
de las normas, sistemas y procedimientos
del Servicio Civil de Carrera con los
instrumentos del Sistema Nacional de
Planeacion Democrdtica, asegurando su
compatibilidad con los objetivos y
prioridades del Plan Nacional de Desa-
rrollo 1983-1988.

Planeacion del Servicio Civil

A continuacion hacemos referencia al Servi-
cio Civil de Carrera y destacamos que su
disefio, coordinacion, supervision y evalua-
cion ha obedecido a un claro enfoque de
modernizacion de los sistemas de adminis-
tracion del personal federal, por lo que se
ha procedido a sentar las bases, para que
las acciones arriba mencionadas converjan
en un corto y mediano plazo en la instaura-
cion del Servicio Civil de Carrera.

La regulacion del Servicio Civil se ajusta
a una planeacion integral, cumpliendo con
las condiciones siguientes:

— Integracion de sus etapas con las del de-
sarrollo social, cultural y econdmico del
pafs.

— Integracion y vinculacion entre si de ca-
da una de las etapas previstas.

— Integracion de los distintos 6rganos ad-
ministrativos que han de intervenir en su
ejecucidn, para alcanzar los objetivos que
han sido delimitados.

Lo anterior nos permite apreciar que la
planeacion del Servicio Civil reine las si-
guientes caracteristicas:

a. Continuidad y sistematizacion del pro-
ceso;

b. Aplicacién de un enfoque interdisci-
plinario que permite formular los
programas,
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c. Observa un caricter democratico en
la planeacion y

d. Precision de las metas y etapas que
son necesarias para alcanzar los objeti-
vos de la planeacién.

Es pertinente sefalar que el modelo del
Servicio Civil requiere crear condiciones de
trabajo y de vida adecuada para los trabaja-
dores al servicio del Estado, y que respon-
dan a la realidad existente en el pais, por lo
que su disefio ha partido de bases técni-
co-metodolobgicas sblidas que permitan dar
coherencia, viabilidad y soporte al modelo,
el cual debe responder necesariamente a la
realidad, es decir, deben contemplar las
condiciones econOmicas, politicas y so-
cio-culturales del pafis.

Marco Juridico del Servicio Civil

1. Los instrumentos juridicos relacionados
con el Servicio Civil de Carrera, son los
siguientes:

a. Constitucién Politica de los Estados
Unidos Mexicanos, Articulo 123, que
establece que toda persona tiene dere-
cho al trabajo digno y socialmente
atil; al efecto se promoveran la crea-
cion de empleos y la organizacion so-
cial para el trabajo, conforme a la ley.

D. Ley Federal de los Trabajadores al
Servicio del Estado.

Esta Ley reglamenta los derechos con-
signados en el Apartado ‘B’ del Arti-
culo 123 Constitucional, ademds de
que regula lo relacionado con las obli-
gaciones de los trabajadores y de los
titulares de las dependencias y entida-
des, la organizacién colectiva de los
trabajadores, las condiciones gene-
ralres de trabajo, los riesgos profesio-
nales y enfermedades no profesiona-
les.

2. Bases juridicas que permiten su instru-
mentacion:

a. Ley Orgénica de la Administracion Pi-
blica Federal, Articulo 32 Fraccion X.

Esta ley faculta a la Secretaria de Pro-
gramacion y Presupuesto para estable-
cer normas, lienamientos y polfiticas
en materia de administracién, remune-
raciones, capacitacion y desarrollo de
personal, asi como coordinar y vigilar
la operacién del Sistema General de
Administracion y Desarrolio de Perso-
nal del poder ejecutivo federal.

. Ley de Planeacion. Articulo 14.

Ley que sefiala las atribuciones de la
Secretaria de Programacion y Presu-
puesto en cuanto a coordinar las activi-
dades de la planeacion nacional del de-
sarrollo, elaborar el Plan Nacional de
Desarroilo, tomando en cuenta la opi-
nion de las dependencias y proyectar
y coordinar la planeacion regional, en-
tre otras.

. Ley del Instituto de Seguridad y Servi-

cios Sociales de los Trabajadores al
Servicio del Estado.

En este ordenamiento se garantiza la
sequridad social del trabajador en una
forma integral, que comprende desde
el ingreso al servicio hasta el periodo
post-empleoc mediante la pensidén acti-
va, que es el concepto moderno de se-
guridad social.

. Ley Federal de Responsabilidades de

los Servidores Pablicos.

En esta base juridica se consignan los
diversos tipos de responsabilidades
que puede originar la mala actuacién
de todo servidor, es un ordenamiento
congruente con la tesis de renovacion
moral del presidente de la Republica.

. Ley de Premios, Estimulos y Recom-

pensas Civiles.

Esta ley establece los premios y esti-
mulos que el gobierno otorga a los ser-
vidores publicos, que se hacen acree-
dores a los mismos por una destacada
actuacion en el servicio pablico, cons-
tituye uno de los elementos que per-
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miten motivar una mayor responsabili-
dad y eficiencia en el servicio.

Reglamento Interior de la Secretaria
de Programacién y Presupuesto.

Este ordenamiento atribuye a la Coor-
dinacion General de Modernizacién de
la Administracién Piblica Federal, en-
tre otras funciones, la de disefiar, coor-
dinar, supervisar y evaluar el sistema
del Servicio Civil de Carrera del perso-
nal del poder ejecutivo federal, asi co-
mo implementar, analizar e integrar la
informacion basica necesaria.

. Acuerdo Presidencial de fecha 29 de
junio de 1983.

Mediante este acuerdo se crea la Comi-
sion Intersecretarial del Servicio Civil,
fa cual tiene las siguientes funciones:

— Promover ante las dependencias y
entidades de la administracion pu-
blica federal, la realizacion de los
programas especificos del Servicio
Civil de Carrera.

— Promover mecanismos de coordina-
cion entre las dependencias y enti-
dades, para uniformar y sistemati-
zar los métodos de administracion y
desarrollo del personal, encamina-
dos a instrumentar el Servicio Civil
de Carrera.

. El Plan Nacional de Desarrollo
1983-1988; en el capitulo La Politica
Econdmica General, en su punto
6.2.3.5. ** Lineamientos para Asegurar
eficiencia, honradez y control en la
ejecucion del gasto piblico”, sefiala
que se persiguen dos propésitos gene-
rales: mejorar la capacidad técnica y
administrativa del personal federal y
mejorar los procedimientos de segui-
miento y control del gasto.

Para lograr el primer proposito, se
adoptard entre otros lineamientos, la
instauracion del Servicio Civil de Ca-
rrera, en colaboraciéon con la Federa-

cion de Sindicatos de Trabajadores al
Servicio del Estado: la estabilidad y
seguridad de los empleos de los traba-
jadores de base quedard garantizada,
lo que promoverd mayores grados de
responsabilidad, diligencia y rendi-
miento.

Etapas del Servicio Civil

Ante la problemdtica que representaba la
administracién de personal, la coordinacion
general se avoco a instrumentar las etapas y
procesos que configuran el Servicio Civil.

I. Pre-empleo

Es la etapa anterior a la formalizacion de
la relacién laboral entre el candidato a
ingresar al Servicio Civil y el Estado co-
mo empleador. Esta etapa involucra los
procesos de reclutamiento y seleccién de
personal.

En cuanto al reclutamiento:

— Las entidades a través de sus Unidades
Administrativas correspondientes, de-
berdn reclutar a los aspirantes, recu-
rriendo para ello a fuentes internas y
externas.

Fuentes internas

— Seran las propias ramas de actividad
en donde se genere la vacante, ajus-
tandose al Sistema Escalafonario
Funcional e Intercomunicado, asi
como el personal con nombramien-
to temporal que demuestre un buen
desempefio en sus funciones; ade-
méas de las plazas vacantes que se
generen en pié de rama.

Fuentes externas

— Se acudira en primera instancia a las
demads entidades del sector publico.
En segundo lugar, se deberd acudir
a las bolsas de trabajo o institucio-
nes del sistema educativo a través
de la celebracion de convenios.

La seleccion se llevard a cabo median-
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te un examen que permita determinar
la idoneidad del aspirante, para ocupar
el puesto de que se trate.

1. Empleo

Es la etapa en la cual se formaliza la rela-
cién laboral entre el trabajador y el Esta-
do; se vinculan los intereses individuales
con los objetivos institucionales y en la
que se desarrolla practicamente la carrera
de los servidores publicos

Dentro de esta etapa intervienen los si-
guientes procesos:

1. Nombramlento o contratacién, cuyo
objetivo es:

— Establecer la relacién formal de tra-
bajo entre el personal seleccionado
y el Estado.

2. Inducciodn, su objetivo en este caso es
el de:

— Proporcionar al servidor publico de
nuevo ingreso, la informacion y mo-
tivacion que le permite identificarse
con: el puesto que se le asigne; los
objetivos institucionales; la carrera
que realizara en el Servicio Civil; e
informarse de las prestaciones y ser-
vicios de seguridad social a que tie-
ne derecho.

3. Los objetivos de la capacitacion radi-
can en:

— Aportar al servidor pablico los ele-
mentos de conocimiento que le per-
mitan, por una parte, desempenar
eficientemente el puesto que tiene
asignado y, por la otra, estar en
condiciones de poder concursar por
las vacantes que en puestos superio-
res se lleguen a generar.

— Propiciar que lasdependencias cuen-
ten con personal preparado, para
llevar a cabo los programas que tie-
nen asignados.

4. El objetivo de la etapa de desarrolio
consiste en:

— Proporcionar al trabajador la opor-
tunidad de lograr su superacion en el
aspecto personal, familiar y social.

5. La promocion tiene como objetivo:

— Permitir al trabajador el acceso a
puestos ubicados en niveles superio-
res de responsabilidad y, por lo tan-
to, de remuneracion, a través del
Sistema Escalafonario Funcional e
Intercomunicado.

H1. Post-empleo

Esta etapa final de la carrera del servidor
pablico, representada por la conclusion
del servicio activo prestado en la admi-
nistracion puablica federal, preservando
sus derechos a la seguridad social se inte-
gra por:

1. La baja, cuyo objetivo es:

Concluir las actividades desarrolladas
por el trabajador en el Servicio Civil,
originada por despido, renuncia o por
defuncién.

2. El objetivo de la jubilacion es:

Proporcionar las prestaciones socio-
econOmicas a todo aquel trabajador
que, en el ambito del Servicio Civil,
haya cumplido los afios de servicios
que marca la legislacion vigente,

3. El objetivo de la pension es el de:

Proveer de seguridad, en todos los as-
pectos, a todo aquel trabajador que se
encuentre en estado de invalidez.

Catalogo General de Puestos

Prosiguiendo con el esfuerzo de adecuar la
administraciéon publica al desarrollo del
pais, se procedié a precisar los objetivos en
materia de Catalogos de Puestos General e
Institucional.
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Estos objetivos son los de:

— Proporcionar descripciones perfecta-
mente definidas, claras y consistentes de los
puestos que integran las estructuras de
organizacion de la administracion publi-
ca federal.

— Proporcionar una base solida sistemati-
zada y clara para la determinacion de los
niveles de sueldos que correspondan a cada
puesto.

— Apoyar y orientar las distintas etapas
del proceso de integracion del personal, a
las estructuras de organizacion de las

dependencias del gobierno federal, tales
como: reclutamiento, seleccion, nombrami-
ento y capacitacion dentro de un sistema

integral de administracidon y desarrollo
de personal.

— Coadyuvar al establecimiento de un
Sistema Escalafonario Funcional e interco-
municado, que promueva el eficiente de-
sempefio de los trabajadores, asi como su
preparacion para el ejercicio de funciones
de mayor responsabilidad, creando incenti-
vos promocionales para un adecuado ser-
vicio publico.

A partir de los objetivos trazados y para
efecto de conformar el Catilogo General de
Puestos, se disefid una metodologia general
en la cual qued6 comprendida la metodolo-
gia para el analisis y valuacién de puestos
del gobierno federal, apoyada en un meca-
nismo participativo a través del cual se re-
cogieron las valiosas experiencias y opinio-
nes que sobre la materia, aportaron todas
las dependencias del sector plblico.

Con esta base se elaboro el Manual de
Valuaciones correspondiente y sus procedi-
mientos de aplicacién, asimismo se disefia-
ron los formatos-soporte para recopilacion
y concentracién de informacion, y se estruc-
turaron los cursos de capacitacion necesarios
para garantizar la unidad de criterios en la
aplicacion de la metodologia propuesta. Para
efectos de valuacién se decidié emplear
el Método de puntos, por considerarsele
mas objetivo y adecuado a las caracteris-
ticas del universo de puestos de estudio.

Se integré asi, con cuatro factores principa-
les —conocimientos y aptitud, responsabili-
dad, esfuerzo y ambiente y riesgos— el ila-
mado Catdlogo de Factores. De esos cuatro
factores principales surgieron, a su vez, tre-
ce subfactores especificos con sus corres-
pondientes grados de calificacion. Se defi-
ni6 la escala de evaluacion a emplear y se
establecieron los pesos relativos a cada
factor, subfactor y grado.

De igual manera, se dio orientaciéon pre-
cisa respecto a la elaboracion de las descrip-
ciones de fos puestos, ya que se carecia de
ellas e incluso el mismo puesto era conoci-
do con distintas denominaciones, dando
origen a confusiones y duplicidades.

La informacion relativa a las descripcio-
nes de los puestos y a la valuacién de los
mismos, fue concentrada y las dependen-
cias se encargaron de enviarlas, para su pro-
cesamiento, a la Secretaria de Programa-
cidon y Presupuesto.

La informacion recibida de los distintos
ramos, a través de los formatos, fue someti-
da a un proceso de andlisis e integracion
con apego a la metodologia que previamen-
te habia sido disefiada para el efecto, los
resultados iniciales pueden resumirse en:
identificacién, homologaciéon y compacta-
cion de los puestos reportados por las
dependencias, racionalizacion y estandariza-
cion de los contenidos de funciones Yy
responsabilidades por cada puesto, clasifica-
cion de puestos y funciones y creacion del
banco de informacion respectivo; asi como
del disefio de la estructura basica de los Cata-
logos General e Institucionales de Puestos.

Este Catalogo General de Puestos esta in-
tegrado por 6 grupos, 85 ramas y aproxima-
damente 1,200 puestos; sujeto a las altas y
bajas solicitadas por las dependencias.

Adicionalmente, se llevé a cabo la capta-
cion, validacion y carga de la informacion
relativa a percepciones reales del personal
del gobierno federal (sector central).

Una vez formada la base de informacion
antes descrita, ello hizo posible crear la re-
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lacidbn puestos-percepciones (actuales). Lo
anterior permitio precisar los objetivos que
en materia de remuneraciones, deberan ela-
borarse global e indiviudualmente. Todo
ello, con el objeto de consolidar estructuras
de sueldos y salarios mas justas y generar
los planes necesarios en el corto, mediano y
largo plazo, en funcién de prioridades y re-
cursos disponibles.

Es importante recalcar que este esfuerze
conjunto de las dependencias y entidades
con la Secretaria de Programacion y Presu-
puesto, en primer lugar ha hecho posible
asociar, en forma directa, las remuneracio-
nes ‘de los puestos con los contenidos
reales de sus obligaciones y responsabilida-
des, dandole asi vigencia al precepto consti-
tucional de que a trabajo igual corresponde
salario igual.

Tabuladores de Sueldo

A continuacion se procedid al estable-
cimiento de Tabuladores de Sueldos, los
cuales tienen como objetivos:

— Asignar remuneraciones a los puestos en
funcion de sus contenidos reales de obli-
gaciones y responsabilidades.

— Consolidar estructuras organicas equili-
bradas y presupuestos racionales de ope-
racién.

— Con ellos se lograra el desarrollo integral
del personal que, sin fugar a dudas, cons-
tituye el elemento més valioso de que
dispone el Estado.

La racionalizacion de tabuladores tiene
como punto de partida las estructuras actua-
les de las remuneraciones, por tal motivo
se les solicitd a todas las dependencias el
envio de informaciéon al respecto, a través
de formatos y listados. Ello permitiria aso-
ciar las percepciones actuales con los pues-
tos valuados, estableciendo una relacion
directa entre los sueldos y salarios pagados
y las obligaciones y responsabilidades. En
cada caso se calcularon las medias, modas y
promedios ponderados que servirian para
definir las curvas mediante las cuales se
pueden detectar, con mayor precision, los

puestos infrapagados y sobre pagados. Tam-
bién podrian calcularse los costos en que se
incurriria para llevar a cabo distintas alter-
nativas de normalizacion y las prioridades a
considerar, en funcién de cantidad de per-
sonal beneficiado, costo y recursos disponi-
bles.

Adicionalmente y con el propdsito de
vincular los sueldos y los salarios con el
mercado nacional de trabajo, se llevaron a
cabo las encuestas necesarias (por puesto),
para determinar la posicion relativa de las
remuneraciones pagadas al personal federal,
respecto a las que se cotizan actualmente
a nivel nacional.

Lo anterior permitira analizar con objeti-
vidad y proponer los planes y programas
que habrén de desarrollarse a corto, media-
no y largo plazo en cada dependencia, para
regularizar sus tabuladores y alcanzar los
objetivos que han sido establecidos a este
respecto, y que son:

— Remuneraciones en funcién de obligacio-
nes y responsabilidades.

— Escalafones funcionales e intercomunica-
dos apoyados en la capacitacion.

— Mejorar la administracion de los sueldos
y salarios del personal federal.

Escalafon Funcional e Intercomunicado

Dentro del Servicio Civil se ha previsto otra
etapa fundamental, que radica en el estable-
cimiento del Sistema Escalafonario Funcio-
nal e Intercomunicado.

La instrumentacién de este sistema im-
plica poner en marcha una compleja red de
actividades, a partir de la preparacién de
instrumentos basicos tales como: el Cata-
logo General de Puestos del gobierno fede-
ral; los Catalogos Institucionales; el Tabula-
dor General de Sueldos; los Tabuladores
Institucionales; etc., todo lo cual configura
una base sb6lida que permitird el comporta-
miento eficaz de dicho sistema.

En el contexto del Servicio Civil el obje-
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tivo fundamental del escalafon funcional es
el de:

— Permitir el movimiento ascendente del
servidor publico, via capacitacién, entre
puestos afines dentro de la misma rama,
ordenada jerarquicamente en la estructu-
ra escalafonaria.

El objetivo de la intercomunicacion es
el de:

— Realizar los movimientos de promocion,
que permitira a los trabajadores ascender
a los puestos ubicados en distintas ramas
del mismo grupo e inclusive en otras ra-
mas de distintos grupos, por medio de la
capacitacion.

Este universo de posibilidades de ascenso
permitird el desarrollo del servidor publi-
co, brindéndole la oportunidad de supe-
rarse en el aspecto perspnal y por ende,

en el dmbito familiar y social.

Hemos mencionado s6lo algunas de las
acciones que se han instrumentado dentro
de esta carrera administrativa, en el &mbito
de la administracion federal: poniendo én-
fasis en que esta carrera pretende basicamen-
te, vincular los intereses del Estado como
empleador y los de los trabajadores como
portadores de servicios, al relacionar direc-
tamente el desarrolio individual con la
obtencién de los objetivos y metas institu-
cionales, con lo cual se garantiza la conti-
nuidad de los programas establecidos, asi
como la estabilidad laboral del trabajador, a
través del disefio e instrumentacion de to-
das las acciones previstas, que tienden a dar
vigencia a sus derechos y su desarrollo en el
aparato plblico. Dentro de este contexto,
el Servicio Civil lograra la consecucién de
los objetivos que persigue en el campo del
desarrollo integral de los servidores publi-
cos.



