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INTRODUCCION

€l objeto de! presente trabajo es hacer notar la necesidad que se tiene de
slaborar y establecer una matodologfa que ayude a ser més aficiente la ad-
ministracién da susldos y salerios en al Sector Pdblico de México, en con-
cordancia con la Reforma Administrativa qus busca mejorar la ldmtnfotfq-,-
cidén PUblica en todas sus éreas y todos sus aspoctos. asl como también el
de dar a conocar la importancia que dicha administracién de susidos y sala
rios tiens tanto para e! Gobierno Federal como para el pafs an ganeral,

Estos fueron los motivos principales qua ms impulsaron a elegir al tama, -
as{ como ¢! da ampliar mis conocimientos al respecto y por sar en asta -~ -
érea donde he estado laborando an astos Jlitimos tres afos,

En este estudio sa contlmplin los aspectos que considero comprenden los ==
puntos. importantes de la administracidn de susldos y salarios an el Gobier
no Federal y los que ds una u otra forma se ralacionan al respscto,

La investigaciln estf compuesta por 6 capftulos divididos en dos -=-
partes.

La primera estf formada por los capftulos 1 y 2y es de carfcter -«
hist8zico y descriptivo.

E) primero que comprende o) aspecto técnico, que an este caso esté compueyg
to por los Conceptos Generales y la Higdtesis,

€1 segundo, se avoce a 1o Quints Etapa de la Reforms Administrotive, le -~
cudl ha influfdo y se relaciona el tema més quec ninguns de les custro entg
rieres, por ser la que comprends al aspecto de las remunsracionac al persg
nel ol servicio del Estado . cu.

Lo segunde perte estd compusste por les cepftulos 3, 4, S y 6, &n dstos -
00 contomplan los instrumentos y mecanismos da que se esté haciendd uso en
18 sctuslided y los que posteriormente vean e ragir pars solucionsr este ~-
prebiemftice,




El tercero es el que incluye la metodologle propuesta para ¢l enéli-
sis y valuacidn de puestos que son propiamente las basss pare une co
rrecte asignacidn de remuneraciones y para la elaboracidn doIVCCtllg
90 General de Puestos y el Tabulador General de Sueldos.

En el cusrto se hable especificamente del Catélogo General de Puestos
tento sn su estructurecidén como en su uso y sus aepsctos goncrdlpo.

€l quinto comprende el Tabulador General! de Sueldos y en 6l qo’bccq
una descripcién genefal del mismo y también se describe su eatructu-
re, la polftica de sueldos y las escalas salariales.

En ol sexto se hace una descripcion de la nueva Clasificacién por Op
Jeto del Gasto y de las partidas prssupuestales, tal y como huodorqn
clasificadas en su ditima reestructuracion,

Le tercera y dltima parte se compone de ‘las Conclusionas Gsneralss y
de le snunciacidn de la bibliografia utilizade en el desarrolio de -
ssta tesis.

En este parte se hace un resumen de las obssrvaciones obtenidas y e
indicen las recomendaciones que considero pertinsntes se |lsven a cg
bo para mejorsr la administracién ds sueidos y salarios en el Sector
Pdblico Federal de México.




OBIBTIVOS .




GENERAL

OBJETIVO °

Analizar ls problemética y proponob algunas soluciones que
permitan elevar la eficiencia en la administracién de sue}
dos y salarios del Sector PSblico Federal.

ESPECIFICO

PERSONAL

Analizer le situacidn actual de la administracion de suel-
dos y salarioce en el Sector Pdblico Federasl.

Determinar lo problqnltléo y exponer medidae que se estén
lieveando & cabo en materia de administracién de susidos y
salarios en ol Gobierno Fedsral. °

Proponer metodologfe pars la adecuada administrecidn de =
sueldos y eelarios en la Administrecidn Pdblice Federal.

Obtener e Licenciature en Administracién, incrementer als
conocimientos en eete Sres de recursoe humencs, cenecer eu
problemétice y eporter dentro de mie limitacionse, algunes
solucienss tendientes & optimiser la edninietrecion de sve)
dee y eslerioce en o! Secter Peblice Federal!, le ousl censi=
dero bastente importente tente pers ol preple secter, come
pore lee que on 6| laboremos y pare ol pale en sonerel,







CONCEPTOS GENERALES

En esta parte se incluyen los distintos conceptos con sus correspondien
tes definiciones que se utilizan en el presente trabajo y se mencionan
loovnonbho. de los sutoree en l0s casos que las definicionss cuenten ==
con éste.

ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS.~

- Es aquella parte de la Administracion de Personal que estudia los prip
cipios técnicos pare lograr que la remuniracion global que recibe .',
trabajador sea adecuada a la importancia de su pueoto; e su eficiencia
personal, a sus necesidades y & las posibilidedes scondmicas de lg em-
presa (Agustin Reyss Ponce).

= s aquella parte de la Administrecién de Recursos llumanos, que estudia
los principios y técnicas pare lograr el eotableciniinto y mantenimiep
40 de una adecuade remuneracidn al trabajo dintro de la empress, en --
términos cue propicien la tncorpohqciOn y conservacion de r‘curnoo hu=-
manos idonooi y productivos conforme a la importancie de l0s puestos,
e le oficiencia del personal, a sus neceaidedes y nklco'pooibllidndcb
de s swpresa.

SUELOO. -

= Eo toda retribucién que percibe una persona a cambio de un servicio de
¢ipo intelectual, administrativo, de supervisién o de oficina (Masstro
Agustin Reyes Pence). '

o s lo remuneracién a toda actividad productiva del hombrs.

SALARIO.~Es lo retribucién que debe pagarse al trabajedor a cembio de -~
les servicios prastedes. (Articuio B2 ds |a Ley Federe! del Trebejo).




VALUACION DE PUESTOS

« Eo un sistems técnico psra determinar le importancie ds cada pussto
on rol.@t@n con los demés de |a empress, & fin de lograr la correc-
ta organizacion y remunsracién de personal (Agustin Reyss Ponce).

- Es un sistema técnico que sirve para determinar ia importancise d-i-
ceda puesto en rslecidn con los demés de |a empress, a fin de l0===
grer le correcte orgsnizacién y remunerscién dolﬁp‘robnall(tlc. Al-
berto Cantarrel Ojsda des) Instituto de AdﬁiniotrpciOn'Cinnttfica de
les Empresaes).

- Es la opsracidn completa que QQt.rninc ¢! valor de un puoito indiv}
dus| de una organizacién, en relscidn con otros pusstos de la n{tnj
(U.S. Employment Services).

Ee la asignacidn de valoree relativos a ceds uno ds los d}'orqntoo
pusstos, de acuerdo a una escale o bass comdn.

Estes cuatro definiciones de valuacién de puestos son epropiades, pere
en este caso consideraremos le siguisnte:

= Es lo técnice qua pondere ioe slementos sepecificos deo les puestes
qua_se den en una organizecién, comparéndolios entre sl pere dotern)
ner ou velor reletive. ‘

8o censiders tembién como 1a activided complementariae del andllels
que permite setablecer e base necesaris pera une adecusde corres--
pondencia entre (es slementes constitutives del pusste y (o remuns-
recién que g e asigne.




ANALISIS DE PUESTOS.-

€Ee el proco.d por medio del cusl se detsrmina la informecion pertj
nente rslativa a un trebejo eepectfico, mediante la observecion y
el estudio. (U.S. Employment Service).

Ee la definicion y el setudio de uns ocupecidon y de lae condicio==’
nes bajo lee cuales se realiza sl trabajo, con objeto de dotorul--
nar sus requisitos desds el punto de viete de organizecion (Ralph
C. Davis).

Ee una técnica qus tiene por objeto conocer y definir el contenido
y loe requisitos de un puesto.

Es un método de investigacion que sirvs pars conocer loe slementos
que 6n€.or¢n un puesto detsrminedo y que tiene por objeto sl espe-~
cificer qué dsbe hacsrse en el pussto y qué hece falte pere hacer-
lo bien (Meestro Rafeel J. Herndndez).

€Eo la investigecion de (es tersae y responesbilidedss de un puesto,
e8! como de los requisitoe de ocupacién correspondientes.

sste caeo es considerers ol anélisis de puestos como;
Le investigacién de lae tereas y ro-pon-obilidahoo de un pusete, -

ool como de los requisitos de ocupacidn correspendisntes, con el -
fin do preciser su contenido y deecribirio convenientements.

CLABIFICACION DE PUESTOS, -

€e lo egrupacién erdenada que se hace de |as pesicienss de acuerde
e diferentes criterios (Fornande Arias Galicle),




5

= Es la actividad complsmentarias del enélisis y valuacidn, la cual -
nos permite sstar en posibilidad ds formular sl proyecto de Catédlg .
90 ds Pusstos y ssnter las bases de (a estructura secalafonaria.

PUESTO, -

« Es el conjunto de operacionse, cualidadss, responsabil idedes y cop
dicionse que forman una unidad ds trabajo espectfica e impersonal
(Agustin Resyes Ponce).

= Es un conjunto de opsracionss, cualidadss, responsabilidades con
diciones, que integran una unided de trabajo espscifica s imperso-
nal (Fernando Arias Galicia).

= Es una unidad impsrsonel de trabajo cuyo dssempeio implica un con-
Junto de habil idades, responsabil|idadss y esfuerzos, qus se desa--
rrollan en un embiente detsrminado (Comision Mixte de Escelafdn,
$.6.0.), '

= Eo un cenjunte de tareas, deberss y responsebilidedss qus en su --
unided tetal, es considerada como la asignacién setablecida para -
les trebejedores.

. €e lo unided impsreonal dr frabajo integrade por un conjunto humoe
oénee de tareas, responsel;’ .l des y requisitos.

"-“‘t -

o € lo unided o pesicién individue! de trabejo, que no pucde ser e
0oupede por mbe do una persona o la ves y que tisne une adscripe--
sién dotoraineda,
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= Es ol conjunto de labores y responsabilidades ssignades de manera
Permansnte @ un solo emplesdo, en determinada adscripcion.

- Es la posicion individual de trabsjo que en conjunto constituys un
puesto.

CATEGORIA, -

= Es la definicion del empleo concreto dentro de la clase escelafong
ria respectiva.

= Jorarqula que corresponde al puesto dentro de. los niveles estable-
cidos en la estructura de |la orgenizacion.,

PROFES|OGRAMA. -

= Es la descripcidn de les tarses y responsabiiidades o;ncricco y ag
pecifices de un puesto.

= Es el método que describe de mansra prioriteria el cOnJuntd do hoe
bilidedes y resgos psiquicos que debe posssr una pereens o fin ds
enceusarss con éxito en la ocupacién elsgids.

= €8 ol méteds que deacribe la activided genérice que ceracterise ol
pusets y sehale les actividades especifices respectives, jererqui-
séndeles en relacién o su gredo de impertancie.

FACTOR.~ Eo la identificacién cenvencions! de las earbctorlatleoo dol
contenide deo un pusets.

SFACTOR.- £o ol sliemente do¢ un facter que describe une do len cor
torfetices dol contenide do un pusats.
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PUNTO.- Es le unided de medida del valor relativo de un pussto,

CAPITULO.- Ee un conjunto homogéneo y ordenado de |0e biense y eervi-
cioe que | Gobierno Federal adquiere, para la coneecucién de eus ob-
Jjotivoe y metas.

CONCEPTO.- Ee un eubconjunto homogéneo y ordenado en forma mée espec|
fices, producto de |a desagregacidn de loe biense y eervicios, contem-
plados en cede Capitulo.

PARTIDA.- Son elementoe afines, integrantes ds cads Concepto que re--
preesntan sxpresionse concretae y detalladae del bien o servicio que
oo adquiers y que psrmiten la cuantificacion monetaria de loe mismoe.

ESCALAFON .- Eo ol cisteme organizedo en cads dependencia conforme a -
ies baees establecidae en ol Titulo Tercero del Ceplitulo | de la Loy

Federal de loe Trabejadorse el Servicio del Estado, pars efectusr las
. presociones de ssconso de los trabsjadores y sutorizar les permutes -
(Articuile 47 de la Ley Federal de los Trabsjadorse al Servicio del €
tade).

SINDICATO.- o la sseciacién de trabejedorss que leboren en una misme
_dopendencia, censtituldes pers ol eatudio, mejoremiento y defence de

ous Intereses comunse (Articule 67 de la Ley Federal de lee Traebajady
res ot Sorvicie de! Eoteade).

YRABAJADOR .- €5 tede pcr‘ono que prsete un servicio fleico, intslece-
tusl o do ambos génsres, en virtud de nombramiente expedido o per Fi-
ourer on las listas do raya de lea trebajocderea temperalse.




EIPOTERIAS.

El Sector PGblico Federal requiere administrar racional, eguita-~

tiva y eficientemente los sueldos y salarios del personal a su

servicio.

Este o8 a mi juicio uno de los aspectos mls importantes,debido -
4 que gran parte de los recursos humanos de este sector no sstén
correctamente remuneradoes., Por la ausencia de técnicos adecuados
para la asignaciSn de susldos, 1o que conlleva a qus se genscen
frustraciones en los trabajadores que se traducen en desmotiva--

ptan, baja productividad y poca eficiencia.

Remediar ests problema es una tarea diffcil si se toma en cusnta
que en la Administraci8n Pdblica Federal es manejar sueldos y
salazioce ds aproximadamente dos millones de personas en el Sec--

tor Centraly quinientas mil en el Sector Paraestatal.

De 1o anterior se desprenden las siguientes oonsidsraciones.

B8 necesario establscer instrumentos y/o hesrasientss que
permitan efectuar un anflieis y valusciéna, objottv: de --

puestos en sl Gobiscno Pesderal.

80 requiere crear y sstablecsr bases metodollégicae para
lograr que la asignacibn de funciones sea cCongrusnte sen

1a de las cenumscacionss 40 todo ol Pereonal Pedersl.




NARCO LEGAL

Eeta parte comprende el 6opccto legal en |a wateria, el cual o-tg
‘contemplado en la Ley Federal de los TPCbIJGdOP..».l‘sgrv‘c‘0 dQ|
Estado Reglamentaria del Apartado B del Articulo 123 Conetitucio~
ﬂ.'o

Aqul se incluyen los articuloe de dicha Ley y Apartado que estén
relacionados en forma directa con ioe sueldos y los oolgriod de -
loe trabajadores al servicio de! Estado, por ser en dsta donds se
contempla todo lo referente o l.o}rclccionoo'do tr.b.jp del p.hig‘
nal el eervicio del Gobierno Federal, de la mayoria de las depen-
dencias y sntidades que pertenecen al Sector Pdblico.
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LEY FEDERAL DE LOS TRABAJADORES AL SERVICIO.DEL ESTADO
REGLAMENTARIA DEL APARTADO B) DEL ARTICULO 123 CONSTI!-
TUCIONAL.

CAPITULO 1hY

Articulo 32.~- E| selerio es la retribucién que debs pe-
gerss al trabgjedor a cambio de los servicios prestados.

Artfculo 33.- E! salario sers uniforme para cade uns de
las cetsgorfes de trabajadores y sers fijado en los Pre
supuestoe de Egresos respectivos.,

Articulo 34.- La cuantlie ds! salerio uniforme fijado en
los términos de! artfculo enterior no podré ser dismi--

nfde durante la vigsncie del Presupussto ds Egresos que
corresponda. .

Ds ser posibis se establecerdn sumentos periddicos de -

salarios por afos ds servicio, ds conformidad con la cg
pecidad econdmice del Estedo.

Aqut fue edicionado por el erticulo Segundo de! Decreto
del 30 de diciembre de 1975, publicado en el Dierio Of)
cial del 31 de! miemo mes y aflo, sl siguiente pérrafo.
“La Comisién de Racursos Humenoe del Gobierne Federel,
sscuchendo @ le Fedarecién ds Sindicetos de Trebejedo-
res ol Servicio del Estado, realisars y someterd o las
suteridedes que corresponds, ies estudios técnicoe per-
tinentes pars lo fijocién de sobresuelidoes segdn las 30~
nes on qus éetos deben regir”.

Articule 36.- Se creerdn temblién pertides especifices -
denoninades "conpensecionse adicionales por servicies ¢
peciales” que oo destinarén o cubrir o les trebejederas
cent |dades que oo spregarén a su suside presupucetel y
esbresuelde, cuys otergamiente per parte del! Eotade se-
ré discreclons! en cuente & sv mente y durecién, de o-
cuerde con les rsspensebl|idedes o trabejes extreerding
rios Inherentes al corge per servicies sspecieles que -
dooonpeohion.
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Artfculo 37 .- Los pagos se efsctuardn en el lugar en que
los trabajadores presten sus servicios y se harén preci-
samente en moneda del! curso legal o sn cheques.

Artfculo 38.- S6lo podrén hacerse retenciones, descuen--
tos o deducciones al salario del trabajador en los si- -
guisntes casos:

! Dsudas contrafdas con e! Estado, por concepto de an-
ticipos de salarios, pagos hechos con exceso, errores o
pérdidas debidamsnte comprobados.

It Cobro de cuotas sindicales o por aportacién de fon--
doe para la constitucidn de cooperativas y de cajas de -
ahorro, siempre que el trabajador hubiese manifestado --
previamente, de una mansra sxprssa su conformidad.

i1} Dsscuentos ordenados por sl Instituto de Seguridad y
Ssrvicios Sociales de los Trabajadores del Estado con mo
tivo de obligaciones contraldas por los trabaejadores.

IV Descusntos ordenados por sutoridad judicial competen
te para cubrir alimentos que fusren exigidos al trabaja-
“l‘a

V Cubrir obligacionss a cargo del trabsjador, en las -
que hays coneentido, derivadas de la adquisicién o del -
uso do habitaciones legalmente conesideradas como baratay
siompre que la afectacién se haga msdiente fidelcomiso -
en inatitucldn nacional da crédito sutorizeds al efecto.

Vi 0Ds! pago sn sbonos pare cubrir préstemos provenien--
tss dol! fondo de la vivienda destinados a la adquisicidn
construccidn, reparacidn o mejoras de cesa hebitacidn o
el page de pesivos adquiridos por eetos conceptos. Es--
‘tos descuentos deberén haber sido aceptados |ibremente -
.70 ol trobajador y no podrén exceder del 20% del sala--
rie,

€l monto tote!l de los descuentos no podré exccder del --
30K do! importe dsl salario real, excepto en los casos &
que oe refieren las fracciense i1, IV, V y VI de este -
erticule.,
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Articulo 39.- Las horas extraordinarias del trabajo se -
pagerén con un 100% més del salario asignado a las horae
de jornada ordinarie.

Articulo 40.~ En los dies de descanso obligatorio y en -
las vaceciones a que se refieren los artfculos de!l 27 al
30, Iqs trabajadores recibirén ealario fntegro, cuando -
el artfculo se pague por unidad de obre, se promediaré -
el salario del ditimo mes.

Los trabajadores que presten servicios durente el dia do
mingo, tienen derecho a un pago adicional de un 25% so=--
bre ¢l monto de su sueldo presupuestal de los dies ordi-
neérios de trabajo.

Los trabajadores que en los términos del artfculo 30 de
esta Ley disfruten de uno de los dos perfodos de dfas hg
bilss de vaceciones, percibirén uns prima adicional de -
.un 25% sobre su sueldo presupussta!, que les corresponds
durante dicho pertodo.

Articulo 41.- E| salario no es susceptible de embarge jy
dicial o adminletrativo, fuera de |0 establecido en el -
srticulo 38,

Articulo 42.- Es nula la cesidn de salerios en favor ds
tercere psrsona.

Articulo 42 Bis.- Los trebejedorss tendrén derecho a un

sguinaldo enuel que estaré comprendido en el Presupuesto
de Egresos, que debers pagarse en un 50X antes del die -
18 de diclembre y el otro 50K ol 1§ de enero o aés tar--
dor y que soré equivelenta ¢ 40 dies de selerio, cuando

menes, oin deduccién aigune. El Ejecutivo Federel dicty
ré les nermes conducsntes pera fijer les preperciones y

el precedimiente pare el papgo sn ceso de que el trebeje-
dor hubiese prestedo sus servicios menca de un alo.
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CAPITULO IV .

Articulo 43.- Son obligaciones de los titulares a que se
refiere ¢l erticuio lo. de este Ley.

i111 Reinstalar e los trabajadores en las plazas de las
cuales los hubieren separado y ordenar el pago de los sy
lerios caftdos, a que fueren condenados por |audo sjecute
riado. En los casos de supresidn de plezas, los trabajg
doras efactaedos tendrén derecho & que se les otorgue - =
otra equivalente de cetegorfa y sueido.

IV De acuerdo con la Partida que en el Presupuesto de
Egresos se haya fijado para el efecto, cubrir la indemn}
secién por separacién injustificads cuendo los trabajedo
res hayan optado por ella y pegar en una sola exhibicien
loe salarioe caldos, sobresueidos, primas por vacaciones
y aguinaldoa en los términos del leudo definitive,

TITULO SEGUNDO
CAPITULO |

Articulo 14.- Serén condiciones nules y no obligarén e -
los trebajadores adn cuando lo edmitieren expresaments,
les que estipulen:

Fraccién IV.- Un salarlo inferior al minimo esteblecido

pore loe trabajadorse en general, en el luger dende preg
ten loe servicios.

Fraccién V.- Un plaso mayor de 15 dfes pare el paego de -
sus sueldos y dends prestaciones econdmicea.

Articule 15.- Los nombremicntos dcber8n contener:

Fraccién V.- E| susldo y demds prestacionee que hebré de
percibir el trebajedor.




CAPITULO II
REFORMA ADMINISTRATIVA
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REPORMA ADMINISTRATIVA

La actual Reforma Administrativa es un proceso permanente que persi-
gue incrementar la eficacia y la eficiencia del aparato administra--
tivo gubernamental en la consecucisdn de todos los objetivos del Esg--
tado, tando de aquellos considerados como coyunturales, como de los
que son consustanciales a su propia existencia; lo mismo en 10s ==~
aspectos que se refieren a cada una de las instituciones pdblicas,

como a las de la Administraci8n P(Gblica, en su conjunto.

Esta no se produce en el vacfo, sino que forma parte de un proceso
global de Reforma Social compuesto por la Reforma Polftica, la ~-=e
Reforma Econ8mica, la Reforma Fiscal y la propia Reforma Adminis~--

trativa.

Los prop8sitos de esta reforma administrativa son lograr eficiencia
y honestidad puestos al servicio del desarrollo nacional, de las ==

instituciones y sus grandes causas.
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-

OBJERBRTIVOS

Los objetivos globales en que se concreta el compromiso que en la
materia contrajo el actual C. Presidente de la Repdblica son ---
cinco y de Estos se derivan los objetivos eepecificos y las metas

que se prevé alcansar en el sexenio.
Tales objetivos son los siguientes :

1.~ Organisar el Gobierno para organizar el pals.
2.~ Adoptar 1la pxoqrannctcn como instrumento fundamental de gobierno.

3.~ Sistematizar la administracién y el desarrollo del psrsonsl ----

p@blico Pederal.

4.- Constribufr al fortalecimisnto de nuestras organigacidn polftiza

y del Pederalismo en México.
$.=- NMejorar la administraciln de justicias.
Betos S (cinco) objetivos se han dividido en 16 programas especfiti--

600 QUe sOoh los que conforman ei Programa de Reforma Administrativa

durante o) presente sexenio.
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PROGRAMANS,

Programa I.- Reformas a la estructura de organizaciln y funcionamiento
de la Administraci8n péblica.

Programa IX.- Reformas & las bases jurfdicas de la AdministraciSn pG--
blica.

Programa III.- Reformas & los aistemas de plansacisn, programacibn y
presupuesto.

Programa IV.- Reformas al sistema de financiamiento.

Programé V.- Reformas al sistema de ejecuciédn del p:clqpnglto.
Programa VI.- Reformas &l sistema de contabilidad qubo:hn-oqeal
Programs VII.- Reformas & los sistemas dcblntor-cc16n.A.li.d!ltlc. Y
archivos.

Programa VIIL.- Reformas al sistems ds informftica

Programa IX.- Reformas al sistema de evaluacién

Programa X.- Reformas al sistems de érientacién, 1n!o:-nct§n Y quejas
Programa XI.- Reformas 4 1os sistemas de recursos materiales.
Programa XII.- Reformas a los sistemas de administracifén y dessrrollo
de perxrsona) plblico.

Prograsa XIIl.- Reformsas administrativas para el fortalecimisanto del
pacto federal,

Prograns NIV.- Rsformas administratives de apsyo & 1a organisasifa do
108 poderes Legislstivo y Judicial en coordinscién con ol Bjesutive,

Progrsma XV.~ Reformas & la adninistracifn de justicia,
Pregrasa XAVI,.- Comunicacién Socisl de 1la Reforms Admsinisteetive y re-

fernee 2l sintems de comunicacién socisl ds 1a Adninietrecién Pébliecs,

81 prograns que pore fines dol desarrollo dsl presente tradaje vames
@ tsatsr, 06 0l Progrema NII.
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ETAPAS.

Para |la implantacion de los 5 objetivos b&sicos se han fijado conven-
cionaimente stapas ya que no es posible hacer todo al mismo tiempo y

que slgunas accionee requieren de la realizacion previa de otras.

Esta divisidn se ha hecho solo para efectos convencionales, pero en -
res| idad ests proceso de reforma es permanente y sistemético y consti
tuye un continuo qus es parte de los esfuerzos de reforma administra-
tiva y teles stapas son en rigor distintos aspectos de un solo eefuep
20, que no rsquiersn que concliuya uno pare que se inicie el otro; y
s & partir de le divisidon y diferenciacion inicial de |as dependen--
cias como ss busce finaimente la globalizecidn de todo o que antes -
fue dividido o diferenciado con le idea de precisar atribuciones.

Le Primera Etaps fue iniciade en 1977 y esté orientada fundamentaimep
te a instrumentar les reformes estructurales, en las dependencias di-
rectas del Ejecutivo, preclsando responssbilidades y el iminando duplj
cacién y traslepe de funciones.

La Segunds Eteps se inicid en julio de 1977, v consiste en inetrumen~
ter la coordinacion operstivs antre |las dependencias coordinadoras de
oscter y las sntidades parasestatales que en el les se agrupaban, En -
oosta otopa se asignaron responsebii idades de coordinecidn a los titu-
lares de lss dependencies centrales en su calidad de cabeszsas de sec--
Sor y se establecieren (os instrumentos para integrar sus scctores y
facilitar esu operacidn articuladas,

Durante este staps ae fortalecieron, depuraron, trensformaron, fusioe
neren, censelideren y, an elgunos canoe, |iquidaron entidades de la
edninistracién pdblics peracetatal. Asl en esta ferme se garantisebe
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también sn el émbito sectorial la eficiencia, la eficacia y |a con- =
gruencie que se logrd con la Ley Orgénica al nivel de las dependsn- -
cias pertenecientes al Sector Central del Poder Ejecutivo Federal.

.La Tercera Eteapa es inicié & fines de 1977, se denomina de crucee in-
tersectoriales y su objetivo ee el de coordinar los sefuerzos de loe
distintos sectores en relacion con lae actividadee qus estén ubicadas
en las zonas comunss entre ellos, lo que rsprssenta un verdadsro prb-
bleme dsbido a que son de todoe y de ninguno y en los que se diluysn

tas rssponsabilidadss y coneecuentemsnte también |es accionass.

A esta tercera etapa de coordinacion interssctorial se Is did espe- -
clial atsncidn, tanto pera efectos ds las funciones sustantivas en que
se }oquioro concertacidn entre varios o todos (os sectorse, como las
referentes a ciertas funciones de apoyo comunee a todos (0s ramos,

CEata etape s ha significado por la integracion ds grupos y comisio--
nes intersectoriales, bésicamente para 1o formulacién de planoo‘y prg
oremas, asf! como pars |a sistematizacidn de accionss conjuntas.

Le Cuarte Etepa tuvo su inicio sn abril de 1978 y recibié ¢! nembre ¢
Referms de Ventaniilaes ode Barendiila, con enfoqus o simplificer les
procadimisntos o trémites qus implican trato directo con el piblice,
y también o gerentiser una atancién adecuada y diligente per perts de
fos ssrvideres pdblices o quisnes asisten a les oficines gubsrnementy
les a sjercer un doreche o o cumplir cen alguns ebligacién., En eete
oteps o¢ he buacade mayer perticipacién de le cludadania expeniends -
prebienas y sugiriende selucionss en dos fermae: uns, aediente lae
asocleciones de prefesionietes, do (as cémerss, de los confederacie--
nes, (08 colsgies, les juntes de vecines y (es grupes ergenisedes del
pele, que plontesn sus recemendaciones pora (o referme de los trémi--
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tes con los que estén relacionados dir-ctanente. La otra, por todoe
los ciudadanoe que |0 desean en forma individual, que pusden plantear
sua quejas y formular sue recomendaciones en los méduloe de Orienta--
cidn, lnfornqcionﬂy Que jae que existen en todas las oficinae guberna-
mentales. .

En olla se prevén ocho aspectos a reforman los cuales son: mejorar. le
orientacién e informecicn al piblico que acude o las oficinas; abrir
canales institucionales para responder a las quejas y sugerencias; -
simplificar |os sistemas y procedimientos; desconcentrar territorial
monte lo administrecidn; adecuar loe fnptrunonto- Jurldicos; n-jé--
rar ol ambiente laboral y las éreas de atencidn el pdblico; cepaci--
ter y ssnsibilizar los servidores pdblicoe que tienen trato directo -
con ol pdblico; difundir los derechos y obligaciones, asl como motj
ver la perticipacién ds los usuarios.

Eata etape oo una de |as méa compromet idee de |a reforms administret]
.va ya qus osté fundade en la participacisn populer que en meteria de
combio y de reformes es esenclel.

Lo Quinta y ditime etepe de reforme tiene como propdsito que el Go- -
bierne tenge un sisteme de adminietracién y de dessrrollo del perse--
nel que incentive ol desempefo honssto y eficisnte en el ejercicie ds
sus funcienes y que garantice tembién los dsrechos de los trabejedo--
rea,

Tomande en cuenta eslgunae sxpsriencies, sn sate Quints Etepe se han -
diosofade y preparade nuevas y mejores estructuras de sscaelefén y pegoe
ool come do cepacitacién pere sl desempefie de cerges eecelefensries -
do mayer respencebi|idad y tomando.:come base elgunas enperiencies pi-
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-loto, la integracicn de nuevos o.caylcfono‘- se considera como o. sje -
de |8 resstructurecion del sietema adminietrativo y de desarrollo del
personal a8l eervicio del Eetado.
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CREACION DE LA DIRECCION GENERAL DE ADMINISTRACION

DE PERSONAL DEL GOBIERNO FEDERAL

€1 Lic. José Lépez Portilio seMals en su primer infop
me de Gobierno que para aproximarnos a un justo servicio -
civil se avanzaba en el establecimiento de un sistema in--
tercomunicado de escalafones; posteriormente en el segun-
do informe, tal como lo han demandado en diversas ocacio--
nes los propios trabajadores a través de su representacidén
sindical, servirfa como eje de la reestructuracion del sis
teme de administracion y desarrolio del personal al servi-
cio del Estado.

En cumplimiento de inetrucciones presidenciales, se -
formuld el Programs para Mejorar ia Administracfén de Per-
sonal al Servicio del Estado, que orients |oe programas --
institucionales que contienen los compromisos correspon- -
dientes y di6 tugar al inicio formal de ta Quinta Etapa -~

del! Programa de Reforma Administrativa.

En el Programa pera Mejorar ta Administracion del Pep
sonal al Servicio de! Estado, se preve el establecimiento
de escatafones funcionaeles e intercomunicedos que, conjun-
tamente con otras acciones espectficas en materia de rela-
ciones jurfdico laboreles, capecitacidn y desarrolio y plg
neacién y organisacidn, sirvieran para promover el desempe
Mo eficiente de fos trabajadores, ast como su preparacién
pare ol ejercicio de funcionss de mayor responsabilidad, -

creando incentivoa promocionales para una mayor productivj
dad y un adecuedo servicio pdblico y, de esnta mancre, cone
tribuir a ta integrecidn del Sistema de Administracién y =
Deserrolio de Personal de! Gobierne Federat,.




£l desarroiio de sste programa se sustents en une es-
tructure funcional que, de acuerdo con las atribucionss Ig
gales vigentse, cubre las |lamadas "zonaes grises” con objg
to de Integrer sl mecanismo normativo neceeario pare lograr
le congruencia y unidad de esfuersds.

Para lograr estos propdsitos, establece cuatro progrg
mas especificos que ee refieren, respectivamente, al Sistg
ma Eecalafonario, a la Capacitacion, a las Relaciones urf
dico Laborasles y a la Pleneacion y Organizecién,

En los términos del Progrema, |a Secreteris de Progryg
macidn y Presupuesto adquiris conproniooi concrofoo-tanto
paras su Smbito interno como pare normar y coordiner accio-
nee global izadoras. '

En ol émbito global, corresponde @ dicha Secretarfa -
conjuntemente con (e Secretarfa de Gobernacidén y el ineti-
tuto de Seguridad y Servicios 3ociales ds los Trabejedores
del Estado, el eatablecimisnto de |ee normas operatives pg
re el deserrolio de cade uno de les cuatre programas eespe-
cificos en qus se desagrege ¢i Progreme Generel,

A fin deo cumplir sus compromieess, (e Secreterfe de ~-
Progremacién y Prssupussto revieé su estructurs interna y
encontré que, al iguel que ol Gmbite glebal, cerecle de un
aeceniene ceordinasder que permitiore der cengruencie y unj
dod al ojorcicie de sus atribucianes glieobales en meterie -
do Adninistrecion de Persenal.




Como resuitado de dicha revieidn, el Titular del Ramo
dispuso la creecidn, dentro de |a Subsecrstarfs de Presu--

pussto, de la Direccidn General de Adminietracidn de Perso
nal del Gobierno Federal, con objeto de proponer las nor--
mas y criterios que orienten la activided de la Secretarle
dentro del émbito de su competencia globalizadora en la mg
teria, eegdn los principios del Sistema de Administrecidn
y Desarrolio de Personal del Gobierno Federal.

Ests Direccion tiene encomendedas las siguientes fun-
cionee pesra poder lograr el cumplimiento de los objetivos
mencionados |fness arriba;

= Promover las normas en materia de sdministracion y desae-
rrolio de Personal,

- Proponer los procedimisntos para la integrecidn, reubicyg
cién y reasignecidn de personsl en laes entidades de I -
Administracién Pdblice Federal.

- Establecer critsrios genereles pers la administracidn de
remuneraciones de (os traebejedores sl servicio de! Esta-
do,

= Fersuler criterios respecto a los sistemas eacslafone~ -

rios de |es dependencias de! Gobierno Federal,

Dicter las normes sobre el registro de! personal Civil,




De momento, sdlo conviene sefialar qus ss traeterd de

conciuir o més pronto posible el proyecto del Cetélogo
General de Pusstos de la Administrecion Centrelizeda, de
tal maners qus en 1981 lae dependencias estén en posibilj
ded de validario y, posteriormente, aplicerio en cuanto -
les condiciones o permiten.

De acuerdo a lo previsto y partiendo del Catélogo de
Puestos, serd posible concluir en un pilaso medio la revi-
eidn de loe olmntovo que integran le polftica salarial -
del Eetedo (tebulaedor de susidos, ecbresueidos, estructu-
r_i saleriel) o inicier su eplicacién conforme & las posi-
bilidedes econdmicas del pefs.

Asimieno, como una realisacién muy concretes, desde -
el 1o, de snero de este efio ss cubres lo.inbojodouo .-
con més ds § efles de servicies prestedes o le Federacioén
ie prime de entigiedad, segén (e referme o la Loy Federesl
do los Trebejaderss al Ssrvicio del Eateds premevids per
el Titular do! Ejecutive Federal y eprebede per ol Congryg
oo on diciombre de 1979, Heste s fecha sen mée do 190 -
oll trabejedores (os que reciban sste beneficle, que Ie--
porte mensusiments e cantided do 65 nlllones do peses.

Tembién, per (o que hace ol pregreme do descencentry
clén do! mecenions do pages do remunerecionss, ss pesli=--
ble heblar yo do hachea censumades.




Si bien, posteriormente ss estaré en pouibili&od de
revisar (os avances logrados, reepscto de los cualee ue-
tedes no sdlo han escuchado informee detallados sino tam
bién, en muchos casos, han podido constatar los boncf!-é
cios reales, conviene, shorea eimplemente esbozar o e¢i--
guiente:

- Se astablecieron los instrumentos béeicos del Sisteme
Escalefonario tales como el Cofllooo Ceneral e Instity
cionales de Pusetos y Tabuladores General e Inetitucig
nales con (o cual poeteriormente se diesfars el modelo
del Sistema Escalafonario Funcional s Intercomunicado.




CAPITULO III

METODOLOGIA PARA ANALISIS Y VALUACION DE PUESTOS




CLASIFICACION OE PUESTOS

$s entiende como la actividad complementaria del anélisis y valuacién, -
1o cual nos permite estar en posibilidad de formular e! proyecto de Ca-~
télogo de Puestos y sentar las bases de 1a estructura escalafonaria.

Io Base y Confianze

En primer término es necesario clasificer los piustos ang) {zados y vaw==
luados, en base y confianze, de acusrdo s Vo dispuesto por el artfculo -
§% do Va Loy Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado.

Las dependencias deben examinar el contenido de cada uno de sus puestos,
ds acuerdo con le forma F20! para Andl isis y Valuacién de Puestos del Gg
btarno Federal, y en razén ¢! artfculo invecado determinan si correspon-
é o no al grupo de confianza. Hay puestos que se consideran de con~=
fianza, pero que son muy semsjantes 2 algunos puestos de bese, en estos
€0008 se espacifice la diferencia en el pru/ssiograms de! puesto de que
e trate, asimisme ese difarencie se reflef. an ol nombre del puesto y -
1o valuacién correspondiante, por sfemplo.lc: ;. 1e8t08 que un de confiap
20 por estar prasupusetaimente destinados » - i1tenciédn directs y perso-
nal_de o) tos funcienarios en cencordencis coit 1o qus determing el plru-
fo primere, Froccidén 11 do) Artfculo §? de li Ley Federsl do los Trabae-
Jodares o) Servicieo dol. luuo. '

€) dlagnditice alabarade por.el' Comité Téenico commvo de :Unidadas de.,
Iuwn. MMI nes indice quo dl acuerdo a asts cnuneheun HM uuvo
e M eresde une .aftuscién quo «“ lunr (] m'uuloruun que u LI
ﬂuun o0 ol hecho 'de we ses ol mulrmunto o) que "determine. Vo nptus
ralese ¢o 1o funcién én ves de Quo nu dtu o quc dﬂom!no lo Mcqu--.
Tese do! noﬂnnumo. a» 1 I
Cste Comité he ostado ounund& h poumu.d y conveniencia ¢ uns -
reforms juridica cen el fin deo evitar teles irregularidades v fortolcccr
1o correre o) servicio del Estado, mediante |o sustitucidn dol simplg ~=
.omunciade por o identificecidn de los aspectos ssenciales,




ANTECEDENTES

Le Comisidn de Administracidn Pdblica, emitid,en 1967, un informs de la -
situscidn en lo reletivo a la Administrecidn de Personsl, hacicndo__ notar
1a necesidad de establecer una polftice general que diess unided a la ec-
titud de! Estado con sus servidores,

$in embargo a pesar de los esfuerzos reslizedos desde ese afio no h‘bh 01‘
do posible llevar & sus Jltimas consecuencias las u’didarodopgidn. debj

do principsimente & su naturaleze coyunturs! y aislada,

En base & estas razones el Progrems de Reforms Administrative de! Gobier-
no Fodjnl propuso un snfoque integral de l1a Administracién de! Personal

e su servicio, como inicio o la resolucidn de los problemas en sste come=
PO,

Gracias a les inquietudes, preccupacionss y aportacionss menifestedss hag
ta entonces y como resul tado de uns intensa participacién, fue posible =
presenter al! Presidente de |a Republ ice e! Programe nrj Mo jorer o Admie
nfstracidn del Personsl Servicio de! Eatado en el cual se establece lp -

responsabil {ded compertide entre los niveles global e institucions! y les
trabajadores,

€n este progrema autorizado en el mes do mayo de 1979, se previé el sste-
blecimiente do escalafones funcionsles 8 intercomunicedos que sirvieren o
1o tmplontacién dol Sistoms General do Administracidén y Geserrelle de Pog
sena! dal Gebiorne Federal ol u} integrodes con etres acclionss eapesifi=~

¢0s on lo referente o copacitacién y desarrolle, plansacién y or.onhd---




cidn asf como en las relaciones jurfdico - laborales.

€} establecimiento de escalafones funcionales intercomunicados implice =
una vasts red de actividades secuenciales que en 1980 se centraronen la
preparacién de los instrumentos fundsmentaies de! mecanismo escal sfonse~
rio, que aseguren la congruencia y vincul scidn entre este y los demés -
slementos de! Sistema. Tales instrumentos son fundamentalmente los ta=-

buladores de sueldos y los Catélogos de Puestos,

Oe acuerdo a lo programado la Secretarfa de Programacidn y Presupuesto -
es la entidad encargada de establecer el marco global que norme las actj
vidades en esta materia y de apoyar la formulacidn de los mecanismos ge~

nerales,

A fin de tener bases més sdlidas pars la integracidn del marco genaral,
des acuerdo con las sugerencias de la Coordinacién Genera! de €studios ==

Administrativos y’d‘o 1a Comisién de Recursos Humanos de! Gobierno Fede~-

ral, se determind el sprovechar las aportaciones y la experiencis de ill

dependencias en las fases que se programaron para el anélisis y valuacién
de puestos,

En o) Programa ss hace hincepié en 1a necesidad de sustentar los catélo--
908 y tebuladores institucionales y gensrales, en ol anélisis y valuacidn
e efectde cade dependencia en relacidn & l1os puestos que necesits para

1a resl fzacidn de sus funciones en obediencia a lineemientes tdcnicos ===
homegénasse,

Lo Comisidén do Administracidn PUbl ica habfa ya hecho seber con enteriori-
dad que dabide 2 1o folta ds un buen sioteme de andlisis y valuacién de -

PuUBSLes 50 ooté ebetacul zende 1a effciencis de! reciutemiente, seleccién,
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capacitacidn, evaluacidn, promocién y remuneracién del personal que deben
levar a éabo las dependencias y también menciona que dicha éaronc!a. 1=
mita 1a precisidn con que se debe seflalar las perspectivas escalafonarias
para efectos de una completa carrera administrativa al SQrVCCGp del Este-

do.

En concordancia con 1as consideraciones anteriores, 18 Direccién General

de Administracién de Personal del Gobicrno Federal elabord una Metodo)o==
.fa para efectuar Anflisis y Valuscidn de Pucsto;. con'cbjcto de proporee
cionar a las dqpondcnc!as los l!no.micntoi técnicos necesarios en este --

aspecto,

Os esta forms, es posible que las entidades inicien el proceso de formulyg
cidn de los instrumentos bésicos escal afonarios y a 1a vez, ir concretan-
do las cupcr!chc!as y sportaciones que dirigirén y fortalecerén el merco

global a cargo de 10 Secretarfa de Programacidn y Presupuesto,

&or medio de esta labor de conjunto se podrén ir concentrando en dicho -
nnrco'globol todos 108 elemntos necesarios pars la consecucidn de las mg
tes que enseguida se mencionan, de conformidad con el programe especifico
escolofenario

- Normar 1o fermulacién ds los proyectos de catélogos ds puestos y tabulyg
dores do sueldes,

= Orfentar Vo sctivided institucions! referente o'los diversos elemntos

e sfecten ol meconioms sscalafonarie,

= Integrar ol andlisis y lo veluacién de les puestos con las etepas pesty
rieres dol precece,




= Dirigir la funcién global en este campo.

‘En este Programa de Reforma Adninisirc;iv. ha sido necesaria la coopera=-
- ¢cidn de Va Coordinacién General do Estudios Adnin}qtuﬁvo_s. €l Grupo de
Oficiales H.y.oru. el Comité Técnico - Consultivo de Unidades de Recur==
sos Humenos y la Comisién de Recursos Humanos del Gobierno Federal, las

cusles han sportado grandes beneficios con sus sugerencias y experiencia,




OBJETIVOS

El anélisis y valuacidn de puestos tiene los siguientes objetivos genera-

les dentro de! Programa pars Mejorar la Administracidn del Personal al --
Servicio del Estado.

Tenar descripciones especificas do cads uno de los puestos y su correg

pondiente asignacidn de valores relativos,

Orfentar 1as polfticas y procedimientos de reclutamiento y seleccidn -
de personsl,

ldentificar necesidsdes de cepacitacidén y la definicién de prioride=e=
“.. |

Orfentar progremas ganerales ¢ institucionales de capacitacidn,

tdentificar los puestos cuyos ocupantes dsherdn ser capacitedes o cap)
citadores,

Establecer los fundamentos técnicos necessrios pare la formulacién de

18s proyactos institucionales de catélogos de pusstos,
Sustentar o) Catélege Goneral do Pueates.

Auriliar 1o eperacién de! mecenisme de reubicacidn y reasignecién de -

persenal y el de desconcentracién tonuoru[.

Orientar 1o compactecién do plasas, tante on ferma interna come entre
dopendencies,
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Orindar apoyo a la elaboracién de manuales de organizacidn y procedi=-

mientos.

Fundamentar e! establacimiento y la operacién de mecanismos para la -=

evaluacidn y ol desempefio de los trabajadores.

Logrir una més adecuada distribucidn orgénica de las cargas de trabajo

a8 nivel tnstitucional.

ldentificar l1as relsciones escalafonarias existentes y sustentar el e
tablecimiento de escalafones con Ifneas de ascenso comunicadas entre -

Apoyar 10s macanismos de operacién de las Comisiones Mixtss de Escala-
f‘ﬂo

Auxiliar en los acciones para simplificar las perspectivas promocions=
1es do 103 trabajadores.

Sentar Jas bases pare una mejor pol ftica salerial

Orientar 1o formulacidn de los proyectos institucionales de tabul ado--
res do susldes,

Sustentar a) Tebulasdor General de Suslides,

Prepiciar 1o reguiarizacién de 1o pol ftica salorial pars remunerar «--
equitativemente al trabaje fguel.

Orionter 1o normel 120cién do los remuneracionss pors una adecuads ce--~
rrespondencia ontre ol centenide de un pueste y 1o remunerecién que se

S




Promover en las entidedes no sectorizadas la splicacidn de métodos,

terminologfe y remuneraciones de acuerdo s criterios uniformes,

Contribuir al desarrollo del Programs en los diversos sectores do la
Administracidn Pdblica Federal.




VALUACION DE PUESBTOS.




METODO DE ALINEAMIENTO

Este método consiste en una estimacién subjetiva de la importancia
ques se 1o,conc.do en términos generales a cada puesto y se conside
ra como un método sencillo, e inclusive algunas personas 10 llegan

& catalogar como un simple procodimiinto.

Este tiens su mejor aplicacién, de acuerdo a sus caracter{sticas,
en organizaciones que cuentan con un nlmero pequefio de trabajado--

res y el procedimiento qud se sigue @8 el siguiente:

1.~ S8e elaborarg un juego de tarjetas por cada persona pertene--=-
ciente al Comité de Valuacién y en estas se anotarén 1os puestos

que se piensan valuar.

2.~ S8e disefian formatos en los cucloi se toman en cuenta sl tftu-
10 del puesto, la importancia asignada por los miembros del Comi-
té a cada puesto que io esté Qalugndo y la suma y promedio de la
vealuaciln de dichos puestos.

J.~ 8¢ entregan los juegos de tarjetas que deben ordenarse al =---
asar.

4.~ Cada persona que forma parte dsl Comité proceds & ordenar las
tazjstas on la forma que considere corrscta, de acuerdo s la im--
portancia de los puestos, distinguiendo el mis importante, el me-
nos importante y haciendo una intesrpretacién del resto.

$.,~ Necho lo anterior, cada valuador anota en la columna del es~--
queleto correspondiente, ol nfmero de orden que se hays asignado
® 00da puesto y repite ls anotacién on las hojas ds los demfie ve-
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luadores.

6.~ Se suman en forma horizontal los valores consignados y se ano-
tan en la columna denominada suma, de los formatos mencionados en

el punto segundo,

7.= Obtenidosestos valores, se procede a dividirlos entre el namgro
de columnas utilizadas, o sea entre el ndmero de personas gque com-
ponen el Comité, y al obtener los promedios de cada puesto s: ano-

tan estos en la columna final.

8.~ Cuando haya casos en que se tenga una valoracisn igual, se llg

va a cabo una aclaracién de esta.
9.~ §e ordenan los puestos por nmero progresivo.

10.~ S8e autorizan los salarios en estudio.




METODO DE GRADACION

Consiste bisicamente en fijar categorfas, definir cada una de es-

tas y en clasificar y agrupar los puestos de acuerdo a los grados
de ocupacién y las definiciones.

En este mitodo loo‘contttc de Valuacién y los puestos tipos, se -
utilisan y manejan en igual forma que en el método d.‘nlindultdn—
toy el nﬂnpto de grados o catsgorfas que se manejan de acuerdo -
el tamafio de orgeniszaciones.

Bl procedimiento que se sigue os el siguiente:

1° Se agrupan las tareas en categorfas amplias y generales, basfp
dose en la ocupacién.

3° Se fija el ndmero de grados que se crea convenients, ‘ juicio -
de los valuadores.

3° Se elaboran las definioiones que acleren en forma preciss lo -
que 68 rTango y jerarqufe.

4° Se seflalan ejemplos de puestos u ocupaciones que deben existir
on cads grupo.

$° G0 oconpara cada uno do 108 PUSSLOs QU VAN & Valuar, eon las -
delinicionse y grupos establecsides previemsnte y desidiendo eon of
48 0800 o) grupo on que serln considerados.

6°.Cada valuader dol Comité, do ssverde & su criterio pesreensl, -

precede & haoer una 110ta do los pusetes que doben inclulsee on -
oada grede.
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7° Se compara cada lista con las demfs y se discuten los puntos -

en que haya discrepancias, hasta que se llegue a un acuerdo total.

8° Cuando ya exista uniformidad en las opiniones de los valuadores,
se hace una jerarquizacién de los puestos dentro de cada grupo, de
acuerdo a la meclnica que se sigue al respecto, en el método de --
alineamiento.

9° Se elabora una lista que contiene nGmero progresivo de los pues
tos, promedios, nombres de los puestos y susldos, mencionando en -
optnlebdon los puestos valuados, del de mayor importancia al de me
noy y anotando a un lado los sueldos que se paguen a cada uno de

108 puestos, para finalmente efectuar los ajustes gue sean necesa-
rios.




METODO DE COMPARACION DE FACTORES ' 4

Consiste en ordenar los puestos de acuerdo a caracterfsticas de -
tipo general llamados factores, a los cuales se les asignan vnlo-~
ree monetarios, que en ocasiones son valores en puntos, plra'cadd
uno de estos, y se combinan en forma pondpridg 1o- resultados de
la oxdoh;ctcn y de 1a'astqnlc16n de valores, coh'objcto.do fijar

un rango entre los puestos valuados.
Bl procedimiento de este mftodo es el siguiente:

1° Se forma un Comité de Valuacién.

2° Se establecen los puestos tipo.

3° Se definen los factores que se van a utiliszar.

4° Se procede a ordenar los p@nltoi tipo en huloka cada factor.
$¢ Se¢ registran las series que se !ok-ltOn. |

6° Se divide el salario de cada puesto, entre los factores que se
eliglieron.

7° 8¢ ragistran las series obtenidas en el prorrateo de los sslp

rios, de acuerdo a su orden de importancia.

§° Se comparan las jerarquisaciones que resultan en los puntos 3
Yy 7.
9° Se establece la escala de valuacién que se va a tomar en cusp

ts.

10° Se val€an los puestos restantes que no se tomarén en cuenta
COMD puestos tipo.



En este método se definen Yy se ptilxgln casi siempre 5 factores -
que son los rmtutvolll.u_nulu, la habilxdid, los requisitos ff-
sicos, las uiponub;udadu y las cdndictonn de trabajo, en los
cuales quedan englobados todos 16; PUntos a tomar en cuenta en --
una valuacién de puestos.




METODO DE VALUACION POR PUNTOS

Para 12 valuacidn de los puestos del! Gobierno Federal se seleccions gl ==
" Método de \hluocl'én por Puntos, ya que se estima reuns las caracterfsties

cas necesarfas de objetividad, difusidn y relativa sencillez.

Este Método consiste en la asignacién de clerto nimero de unidades de ve-

lor, llamadas puntos, de acuerdo a las caracterfsticas del puoud, doﬂ'-

nadas como factores,

Los factores son la fdentificacidn convencional de las carecterfaticas o

condiciones que precisan el contenfido de un puesto,

Estos se desegregen en subfactores los cuales son slementos de ‘un factor

que describen una de l1as carecterfstices del contenido s un pussto.

Les subfectores & su vez, se miden en grades © sea los criteries ds dis~
tincién para precisar 108 diferentes niveles ds un subfecter.

Cenvencionaimente se datermineron los siguientes fectores, subfecteres ¥
gredes que son les que s consideren adecuades pare etender 1gs nrclch-
leridedes de! trabajo on o! Gobierne Federal y cubrir los diverses puses
tes que, on ol exfsten,




F A C T O R E S

SUBFACTORES

—tSon0cimignto v Aptityd
1.1 Conocimientos
1.2 Criterio o Iniciative
1.3 Experiencia
T TARTTT
2.1  Responssbilidad por los Deberes ,
2.2 Responsabilidad por Oireccidn o Supervisidn
2.3 Responsebilided Econdmica
2.4 lnponu_b" fdad por Releciones
2.5 Responsebilidad por 1o Sequridad de otras personss
2.6 Responsabil ided por Informacidn confidercial
3.0 Menta!
3.2 Fleilco
3.3 Presién é» Tiempo
4.1 Amiente y Rissges




FACTOR 1

45

Con {

SUBFACTOR ¢ 1.0 Conoc ﬁnhmos

GRADO

GRADO

111,-

V.=

Vie

Oefine el grade minimo de conocimientos que el ==

pPuesto requiere poi-o_ ser dour'rollndo'on’condlcig
nes normales de eficiencia,

Requiere tener conocimuntoo 8 nivel de instruccién primru
completa,

Valor: 15 puntos

chuuro tener conocimientos. a nivel de innrucclén primeria .
y adicionalmente conocimientos generales del puouo.
Velor: 37 puntos

Raquiers conocimientos especfificos ﬁl pussto, 8 nivel de ==
instruccidn primaria complets, dedbers poder leer, sscribir y
expresarse con fecilided y realizar con repidez operecionss
aritmdtices elamentales,

Velor: §0 puntee

Requiere conocimientes unﬂﬂeon do! pusste & nivel de 00-
tudies de secundaria, secundarfa téenica, prevesscionsl, o »
bien do estudios ds mecanegreffa, taquigreffe, dibuje, oles~
tricidead, mcénice, otec,

Valer 78 puntes

Requisre cenecimiontes sepecifices dol pusste, a nivel do ==




GRADO VI,-

GRADO VIE,-

GRAOO VIII.-

estudios de preparatoria, vocacional, carrera comercial o =
carrera técnica avanzada en cursos especial izados sobre di-
bujo, electricidad, mecdnica, etc.

Valer: 96 puntos

Requiere los conocimientos propios de carrera técnica o ==
subprofesional en campos especial izados, generalmente de =
duracién no mayor de tres afios,

Valer: 114 puntos

Requiere los conocimientos propios de carrera profuioml
completa,

Valor: 132 puntos

Requiere los conocimientos Propios de estudios de .mcu-
l{zacién o postgrado apl icables al dourrollo de las fune=
ciones del puesto,

Valor: 150 puntos
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SUBFACTOR ¢ 1,2 Criterfo ¢ Infcfativa

Define ¢! grado de complejidad de las normas o instruce-
ciones que regulan el desempefio de! puesto b eo_liﬂco -
la toms de decisién requerida en condiciones normeles.

1.= Requiere 1o comprensidn e instrucciones especificas, fijas
y €lares, para ol desarrolio de actividedes sencilles y ru-
tinartas,

Velor: 1§ puntos

11.= Requiera la comprensién de instrucciones variables, pero ==
cleras y concretas, pars le realizecién de ectividades sen=
cilles.

Valor: 33 puntos

111,- Requiere 1o comprensién de normes, rogles o instrucciones -
gonéricas, que bésicomante indican la ferms de sctuer.
: Valer: §! puntes

Vo= Requiere 1o comprensién do normas, regles, (nstructives o =
precodimientes que consideran epciones de accidn
Valer: 69 puntes

\

Vo= Roquiare 1o comprensién ¢ interpretacién ds normes, métedes
y precodimiontos para llever o cobo una o verias sstivide--
@, dantre éo 1as Iimitecionss do tionpe ¢ |0 progromas
y @ costo ¢ 000 do prosupuectes; tembidn requicre ¢s copa-
sidad pore porticipar on 1o formiesién ¢ preyesios @ oo




GRADO VI,

GRADO VII.

progremas y presupuestos para las actividedes y operacionss
de! érea. ’

Valor:- 87 puntos

Requiere le comprensidén e lntdrproncldn de polftices, pro=
gremas y presupusstos, asf como de normas y disposiciones =
técnicas y/o administratives, con base en lo cual deben to-
merse decisiones pars le realfzecidn y coordlnacl‘n de un =
nimero considerable de actividades diferentes nlaciemdn
entra sfi, Raguiere asimismo, de cepacided pera olabor_or
proyectos de progremas y presupuestos pars les funcionss -
que sa efectuan en el éres.. .

Valor: 107 puntes’

Requisre s comprensién a interpretacidn de los ebjetives =
generales esteblecides, en base o los cuales se formulan y
proponen pol fticas; raquiers tombién de 1o cur“m“n &
un eleveds nimsro de actividedes y do tomsr decisionss so=e
bre ssuntes impertentes y trascendentales

Valars 120 puntes

Requiere ds 10 esloboracién y propesicién de objotives genee
reles y epecifices pare las eperacionss do los ontidedes,

0! como tambidn do 1o tome do ducinionas sobreo aprebesién
o rechaze do politicas goneralos y ospecifices, programes y
presuwpuestes, asinicsms temsr decioionss de gran impertonsie
We repercuten an la merche y resultads do 1os sctividedes

y eperecienss

Valers 150 puntes




SUBFACTOR

9

1.3 !xporionci ']

Define o) tiempo que normalmente se estims como minimo -
para que quien ocupe ¢! puesto adquiers o desaerrolle la
cepecidad y habil idad necesarios pars reslizer lss scti-

vidades de) puesto en condiciones normales deo eficieneee

cle,
Considers o] tiempo de experiencia en trabsjos nl.cio_n‘
dos con el pussto, el tiempo de capacitacidén y/o adies=-
tremiento cuando esta fase ses necesaria y finsiments,

ssimismo considers e} u;nc requerido de inMeidn.

No nquhrd' experiencis

Velor: 'w puntos

Rpm!oro haste seis meses ds experiencie

Valer: 20 puntes

Requiere haste un aflo de experiencis
Veler: & puntes

Requieres haste ) oftes do oxperfencise
Veler: b puntes

Requiore haste § ofes do experiencie
Veler: 02 puntes
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GRADO VI, Requiere Mg de cinco ado: de oxpcrion;ll.

Valor: 100 puntos




FACTOR :

GRADO

- 51

da_Responsabi) idad

SUBFACTOR : f.! Responsedilidad por Jos deberes

11,

i,

Oefine la complejided de! trabajo asignado, toman~
do en cuents la variedad y cantidad de ictlvldodo’t
sncomendadas al puesto, asf como e! gn_do de come-
plejidad de Vos problemas que se puodm presentar

en condiciones normeles,

Comprends actividades rutinsrias de baji ) Mngdn. compleji~

ded, wjotn » drdanes proéiuo. claras y sin varfacidn,

Valor: 10 puntos

Comprends sctividades diferentes aunque rolccioﬁo‘qs entre -
si, todas ellas de corécter sencillo, las cusies obedecen ol

ssguiniento de fnstructivos claros y precisos,

Velor: 20 puntes

Se requiers 1o copecidad do etender un nimere grends de asti-
videdes que ne siempre ven relecionades entre of y que o0 be-
sah on precedimienteos ne rutineries,

Velers 3§ puntes

Requiere ¢! conecimiente de las polfticas genersies do lo on-
tidad y ouv eplicacién o) ressliver problemes que puesden surgie
do improvise. o necesite tombién capacidad do onglfols po-
re resomander mejores on métodes y preseadimiontes,

Velers 35§ puntes




GRAOO

v,

Vi,

52

Requiere de preparacidn técnica y/o habilidad administrati-
va de alto nivel, para otcndor los miltiples y variados prg
blemas de todo tipo y para hacer frente a situacionss espe~
ciales, donde pndo_mincn factores subjetivos sin precedens-
tes,

Valor: 75 puntos

Requiere conocer y comprender las pol fticas generales y es-
pecificas de 1a entidad, ¢! puesto demenda que quien lo ocy
pe las formule junto con objetivos bésicos, que tome deci--
sfones referentes & sprabacién o rechazo de éstos, determi-
nados por factorss cmlo]o.. subjetivos, que pu’_oéon t@mr-
© no precedentes y que podrfa afectar bastante la merche o
resultados de !a entidad, |

Velor: 100 puntos,
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SUBFACTOR 2.2 Responsabilidad por Direccién y Supervigién.

GRADO I

GRADO II

GRADO III

GRADO 1V

Define el nivel y amplitud de la direccién y su-
pervisién que se debe tener sobre puestos subor-

'dinados, en forma directa o indirecta.

No requiere actividades de direccidn o supervisisn.

Valor: 10 puntos.

Requiere de la a-iqnnétdn y revisién de trubnjoq ruti-
narios y sencillos; durante unl'purto.do la joknada. -
el ocupante debe adends desarrollar nettv;dndal'ptltlg
res a las de los puestos nubalt.inols il;nﬂanro de pog
sonas & su cargo pusde ser de uno a veinticingo.

vValor:s 23 puntes.

Requisre de la distribucién frecusnts de tareas y de -
1a supervisién de su ojoouctdh durante la mayor parte
del tiempo, a fin de l.ntonor‘un fiujo y ritmo deo tra-
bajo constantes; asf como también zequiere de revieio-
nes y correccionss periédicas de las operaciones y de
indicaciones frecusntes 8l pereonal a su cargo, Que -~
pusde ser hasts de cincusnta pereonas.

Valor: 3% puntes.

Requiere de dirigir y supervisar en forms directa lae
actividedes de una unidad sspecialisada, contrelendo -
calidad, rendimiento y coato ds los trabajos efestus--
dos, asimismo, demands 12 atensién do preblemss senel-




GRADO V

GRADO VI

GRADO VII

GRADO VIII

S

1los del personal a eu cargo que puede ser hasta seten-
ta y cinco.

Valor: 48 puntos.

Requiere dirigir y supervisar, msdiante subalternos con
funcionee técnicas administrativas o de supervisién de
grado 1V, el desarrollo de actividades y operaciones de
una unidad, asf como el control de calidad, rendimiento
y costo de los trabajoe realisados; respondc directamen
te de los resultados generales obtenidos por sus subal-
ternos, que pueden ser hasta ciento cincuenta.

Valor: 61 puntos.

Requiere dirigir y supervisar todas las £reas de una --
unidad administrativa, cuyos responsables directos tie-
nen funciones de Grado V.

El ocupante es responsable directo de los resultados --
globales de dicha unidad que puede tener hasta quinien-
tas posiciones.

Valor: 74 puntos,

Requiere llevar a cabo la direccidn y supervisidn de va
cias unidades administrativas, cuyos responsables tie--
nen funciones del Grado VI.

Valor:s 87 puntos.

Requiere efectuar la direccién y supervisién de funcio-
nes generales de diversa fndole, enceminados al logro ~
de los objetivos primordiales de la dependencia.

Valor:s 100 puntos.




55

SUBFACTOR 2.3 Responsabilidad Econémica.

GRADO I

GRADO 1I

GRADO III

Define el grado de riesgo en el manejo de los -=-
fondos, valores, mobtlinrio‘y/o oq&tpo bajo la -
responsabilidad directa del puesto; cénoido:; el
importe de los puestos.

No requiere el manejo de fondos, valores, mobilia--

rio y/0 equipo.

Valor: 10 puntos.

Requiere el manejo de fondos, valores, mobiliasrio -
y/0 equipo, en voldmenes pequefios, con escasas poql
bilidades de dafio o pérdida) trabaja sujeto a estrg
cha vigilancia y a comprobaciones inmediatas. Im--
porte por cinco mil pesos en promedio.

Valor: 18 punloi.

Requiere del manejo de fondos, valores, mobilisrio

y/0 equipo en voldmenes limitados, con posibilida--
des de daflo o pSrdida de relativa consideracién, --
trabajo sujeto & comprobaciones totales en lapsos -
que varfan de una semans a un mes. Imports por cij
cuenta mil pesos en promedio.

Valox: 3¢ puntos.

Requiere del manejo de fondos, valozes, mebiliarzie
y/0 equipo eon cantidades coneiderables, con haetan-




GRADO V

GRADO VI

te posibilidad de daflo o pérdida, el trabajo &sta su
jeto a comprobaciones periédicas (hasta 6 meses).

Importe promedio de quinientos mil pesos.

Valor: 58 puntos.

Requiere del manejo de fondos, valores, mobiliario -
y/o equipo, en voldmenes importantes con posibilida-
des considerables de dafio o~p§rdida:‘crabajo sujeto
a cbnprobacionol de frecuencia variable .

Importe promedio de un millén de pesos.

Valor: 77 puntos.

Requiere de este uancjo; en voldmenes muy grandes, -
con elevadas posibilidades de dafo o pérdidas, traba
Jo sujeto a verificaciones de distinta frecuencia.
Importe promedio de més de un millén de pesos.
Valor: 100 puntos.
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SUBFACTOR 2.4 Responsabilidad por Relaciones.

GRADO I

GRADO II

GRADO III

Define el grado mfnimo de habilidad que el puesto
necesita para establecer y desarrollar las rela--
ciones internas o externas de las dependencias,

para desenmpeiiar ot;ciohccnoneo las funciones asig

nadas en condiciones normales.

No requiere del trato espscffico con otros puestos; -
comprende dnicamente las relaciones normales para man
tener armonfa en el ambiente de trabajo.

Valor: S puntos.

Requiere de cortesfa con po:ionqc que le col}cttqu q;
versos elementos, como informacién y nntor&.lol. con
el f£in de evitar fricciones o problemss esporSdicos,
que en general son de poca trascendsncia.

Valor: 16 puntos.

Requiere de cortesfa y tacto al tratar oon otras peL
cona|.~ol ocupante necesita solicitar tnformes fre--
cusntemente, asf ocomo 4datos o elementos de tredbajo y
debe evitar fricciones o problemas que puedan ocasig
nar entorpecimiento en su trabsjo o en el de otros,
o bien, es responsable de la atencién directs al pé-
blico.

Valor: 27 puntos.




GRADO IV

GRADO V

Requiere bastante tacto y poder de convencimiento en
el trato constante con personas, de las que debe con
seguir su acéidn sea positiva o negativa, para conse
guir cqonoh!nl, mejoras y beneficios importantes pa-
ra la dependencia o entidad, o bien para mantsner y
mejorar la lecncidd al pdblico a cargo de puestos y
personal subordinado.

Valor: 38 puntos.

Requiere un mfximo de habilidad, poder de convenci--
miento y tacto, en el téato que frecuentemente se ne
cesita del ocupante para con personas a las que debe
tncluir para obtener su accién ya sea positiva o ne-
gativa sobre asuntos de primera importancia y tras--
cendencia para la onetdid.

Valor:s 59 puntos.
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SUBFACTOR 2.5 Responsabilidad por la Sequridad de otros.

GRADO I

GRADO I

GRADO III

Define el grado de importancia que tiene en el -
puesto, la comprensiSn, aplicacién y control de

las normas y procedimientos de seguridad estable

cidos.

No requiere gue se responda por la seguridad de otros,
sino simplemente debe cumplir las normas establecidas

y cuidar de su propia seguridad.

Valor: 3 puntos.

Requiere de comprender 1.; normas de seguridad y del
control de su cumplimiento ﬁor otras personas.

Valor: 15 puntos.
Requiere de la comprensién de las normas y procedi--
mientos de seguridad establecidos y de explicar esto
a otras personas; requiere también que supervise y -
controle el estricto cumplimiento de los mismos, vigi
lando que no se gensren peligros potenciales dn las
actividades y operaciones, haciendo cuando sea necesj
rio las recomendaciones pertinentes.

Valor:s 30 puntos.




SUBFACTOR 2.6 Responsabilidad por Informacién Confidencial.

GRADO 1

GRADO II

GRMADO III

Define la importancia de los riesgos a que se pue
de dar lugar por errores o indiscreciones en el -
manejo © divulgacién de datos, documentos y en ge

neral de informacién considerada como confidencial.

No requiere del manejo de informacidn confidencial.

Valor: 2 puntos.

Requiere del discreto manejo de datos y documentos --
y/o del conocimiento de ciertos informes, estimados -
como de mediana importancia confidencial, cuya arbi--
traria divulgacién puede ocasionar a la dependencia -
perjuicios o trastornos administrativos de mediana --
trascendencia.

Valor: 10 puntos.

Requiere de total discreciln en el manejo de datos, -
documentos y en general do'tntormnctdn cstimados como
de gran importancia confidencial, cuya divulgacién po
drfa ocasionar a la dependencia en forma directa o in
directa, dafos, pérdidas o trastornos de suma trascen
dancia.

Valor: 20 puntos.




FACTOR 3

61

ESFUERZO

SUBPACTOR 3.1 Esfuerzo Mental.

GRADO 1

GRADO II

GRADO III

GRADO IV

Define la intensidad del esfuerzo unni que es -
necesario aplicar para el desempeifio de las activi
dades del puesto en condiciones normales de efi--

ciencia.

Requiere de la aplicaciSn de esfuerszo mentsl mfnimo,
trabaja con pocas posibilidades de cometer errores.

Valor: 6 puntos.

Requiere de ls aplicacidn de esfuerso mental intenso
durante perfodos co:tos‘y alﬁc:ncdés, Trabaja con -
posibilidades de errores detsctables facilmente por
el mismo ocupante en operacionss subsscuentes.
Valor: 20 puntos.

Requiere de la aplicacién de esfuerso mental intenso
durante perfodos largos que pueden ser hasts del 790
del tismpo. 6 trabaja con posibilidedes de errores
con efectos a consscusncias diffcilmente zreparables
0 inclusive irreparables.

Valoz:s 60 puntos.

Requiese de 13 aplicacién de esfuerso mental intenso
duzants perfodos muy lazgos que sbarquen mfs del 790
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del tiempo. Se labora con posibilidades de arro: con
consecusncias importantes diffciles de reparar o irre

parables.
Valor: 60 puntos
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SUBFACTOR 3.2 Esfuerzo Ffsico.

GRADO I

GRADO II

GRADO IIX

Define el grado de intensidad y continuidad de la
aplicacién de esfuerzos f£{sicos que olbpuoito e~
quiere para su desempeiio en condiciones normales

de eficiencia.

Requiere de la aplicaciln de esfuersos £faicos mfni-

Valor: 4 puntos.

Requiere de la aplicacién de esfuersos ffsicos ltdq-f

TOS.

Valor: 13 puntos.

Requisre de la aplicacién de esfuersos £fsicos intep
sos, en forma intermitente y esporfdica, durante pe-
rfodos que representan mfs del 30% del tiempo.

Valor: 31 puntos.

Requiere de la aplicacién de estuersos fisicos intsp
808 y constantes.

Valor: 40 puntos.
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SUBFACTOR 3.3 Presién de Tiempo.

Define el grado en que el tiempo asignado para -

las tareas del puesto en condiciones normales, -
implica presién para cumplirlo; asf como también
considera las consecuencias que puede pciliohnr,
el incumplimiento o retraso.

GRADO I 8in presifn de tiempo para las actividades propias -
del puesto.
Valor: 5 puntos.

GRADO I1I Requiere que las actividades y operaciones del pues-
to sean realiszadas puntualmente con objeto de no wo-

dificar el orden de otros trabajos, causando retra--

808 que puedan repercutir en costos y gastos adicio-

nales, generalmente rscuperable a corto plaso.

Valor: 20 puntos.

GRADO IIX Requiere que las actividades y operaciones del pues-
to ss efectden con puntualided a fin de evitar gastos,
pérdidas o problemas importantes y de diffcil recupe~

racién o solucidn.

Valors 39 puntos.

GRADO IV No admite demoras en 12 realisacifén de las activida-
des asignadas, debido o los inminentes riesges do -~
plrdidas de dinero de gran cusntfa, de rissges de -~
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pérdidas de vidas, o de riesgos de complicaciones ~--
administrativas de bastante significacién para la Zn
tidad o Dspendencia.

Valor: 590 puntos.




PACTOR 4

AMBIENTE Y RIESGOS.

SUBFACTOR 4.1 ien Riesgos.

GRADO 1

GRADO I

GRADO III

Califics las ¢¢nctc_rtcttéu del medio ambiente
Yy los posibles riesgos a que estf expuesto, en
condiciones normales.

Condiciones ambientales sin caracterfsticas doitavg
rables; con riesgos catalogados como mfnimos.

‘Valor: S puntos.

Condiciones consideradas como medianamente desfavo-
rables atendiendo a tamperatura del ambients, expo-
81cién al aire libre, contaminacién del aire por --
polvo, malos olores, vapor, etc., condiciones de 1y
minosidad, contacto Con Materiales GOrrosivos y =--
otros de carfcter peligroso, riesgos frecusntes de
accidentes menores.

Valor: 17 puntos.

Condiciones sumamsnte desfavorables en perfodos cop
tos e intermitentes y sobre las condiciones del Grp
40 II, riesgos esporfdicos de accidentes mayores, -
inclusivs la pérdids de la vida,

Valor: 32 puntos.




GRADO 1V

Condiciones extremadamente desfavorables, constantes
e inevitables por las mismas caracterfsticas del ===
puesto; hay rtolqo7conltanto de accidentes mayores,

e inclusive pérdida de la vida.
Valor: 50 puntos.




a3 0000 b Satmcive B0 PERrEdl BFL JURNERS FON0AN
PR 71T} YRV ITL ™ SO——, |

L LT T ] “ue “unke sow 68
F B SN

1000 saderomniin

[ 3 'WF leritode sovd
“ .o-mo . emebrde o b0 o
LIRS te fesomiomap JBuinss o @ o

AR RS LI L LD
oo, Sopandras 10,

-

soms et e r e e .
e N

Pas & u» .
» nu "oepe
® oD 04 Badiy

LXK noe.
r ~ Blings
ate szebe ot
V'S ‘Tyove
cnnuz. ) &~ tow,
»

[T T T 8
erd

[T AT N

g

. u‘uu“

ro 110 b.s.-
"!
ﬂ b g

619 ¢ bsl nu
Powsbors Bor
vioprd do v

e Birgryitn
2'.&’:”.

‘n-‘nm
)

$ T ve vemeoed

[ 4
ety )

e e e pmgrmm e




VALUACION DE PUESTOS

AOIONACOON OE PUNTOS POR FACTORES, SUBFACTORES ¥ GRADOS

' FACTORES ¥

GRADOS/PUNTOS : MAXIMO VALOR
SUBFACTORES T = = pe =
1. GONOCIIENTOS ¥ ARTITUD
1.0, CONOCINIENTOR. ' o ' re ') ne: " 0 "
8. CRITERID & INICIATIVA, ) Y ) o 'Y; tor e "o "
0. ENPERIENGIA, * 1) »e T ') (1] 100 "’

0. AESPONSARN.I0AD. e00 ')
2. PCA crecnze 0 0 s o , e 100 10
2.8.0ECCIN ¥ SUPERVIBION. 0 2 V) . o ve o we )
8.8.6coNOMICA, 0 1 e as - ” 100 "
8.6.PCA RELACIONES. ) T (1 ne 0 .
£.0.P58 SEGURIOAD BE OTROS. ] T 0 .
§.0.P08 IFGRUASCION CONFIDENCIAL., . 0 to .

. 1]

‘8, ROPUEASO, e e
p.V NENTAL, (] 20 1) oo 'Y
8.8 fisico. e " ot LY e PR
5.5.PKESION B8 TIEWPS, . s0 " no »

8, AMBCNTE V- RIESGOS. o0 °
0.0.AVL ENTE ¥ AELIOD. . "” ” s .

TOYAL 1,000 190




SECRETARIA DEE PROGRAMACION ¥ PRESUPUESTO
'SUDTLCRETANIA OE PRESUPUESTO

ANALISIS ¥ VALUACION DE PUESTOS DEL. GOBIERNO FEDERAL

RANO (Kembre):

J &uw tReme)

——

A A L I 8 1 S | r VvV A L U A C I O N M
PULSTO (Ooneminaciin): EAGTORED ¥ SUBFACTORES . T.7Y 1Y .
CODIPICACION cmm;; 557 u..rnooumvo:__.w.... 1.~ CONQCIMIENTOS ¥ APTITUD
1.4 . CONOCIMIENTO® " (20-30)
REOUINITOS (Ocupatida); 1. 2. CRITERIO E INICIATIVA ": (89-314)
1o-28)

1.3, EXPERIENCIA [} He—— ] LT

PRAOFESIOGRANA: i

2.~RESPONSANILIDAD .

: £.1.PON DEBLRED e (3827
.2, DINECCION Y, SUPEAVIBIoN 86! e 190 00)
2.3.ECONOMICA . 88 (00:43)
anl 2.4.POR HELACIONES , [ D— 1] 1)
2.6, POR SEGURIDAD DE OTRO® ({ H (47 ¢2)
2.0, FON. INFONMACION CONFIDENCIAL ge: (s0-02)

3~E8ruEnRzo '
1 3.0 .MENTAL | I I a——" { 1 I ] 1)
-z . 3.2.#18iC0 08 (0000
— 3.3, PRESION OR TRABAJO " "tes-80)

1
. r #.-AMBIENTE ¥ RIESAO®
0.4, AMUICNTE ¥ RIEDOOS 1] (08-00)
L NOMORE ¥ FIRMA | ACOPONBABLE
B &h P TURCICH m.u.uun bho OB TLUMIEAKA PO EL GISTEMA LLECTIOMICY, ,Loun LA YADLA REBPECTIVA ¥ DL ACUERDO A LOS ORANOS o0
P2 N00.8%08 POV KL NANO,




ANALISIS Y VALUACION DE PUESTUS DEL GOGIERNO FEDERAL ’

FORMA F - 201

INSTRUCTIVO

B B .dn
RAMO (Nonbro):
' CGGSQOD(Rcmo):

Denominacién del Puesto:

[
Codificacién (Puesto):

Requisitos (Ocupacisn):

frofesiogremo:

’

factores » 3ubfactorcs:

Nembre 3 tirma der rowponsables

nstrucciones
Nombre de la depcndencia.

Anotar el C6digo del ramo de que =

- o9 trate.

Anotar la denominacién del pucsto,
conforme al catélogo de funciones,

‘especiticas del romo de que se trg

te (que se incluye). En coeso de -
qQue el puesto no esté inclufdd en
el catélogo mencionado, bUsquese -

.an el general (quc también sc in

cluye). Si no se encuentra cn &s -
tos, anétese leo demominacién qua -
proceda.

Anotar el cédigo del puesto que cg
rresponds, de acuerds a los catdlg
90s deo funciones espocificas o go-
nerdl mencionados. En caeso do quo
se trate deo un pucsto no .incluido,
anbtese vl cédigo C99.

Anotar el cédigh d2 cads uno do -
los requisitos do ocupacidén d:l =
puecsto, contoric o la tabla oncva,
Cuende se tratc do reoquisitos no -
incluldos, andtese o) cédig> vU3
eanccitique.

Anotar la actividad gendrica aue =
caracteriza cl nueate & Jdosids, =
en orcer e ivrcptancia, oy octie
vidodcs especlificas.

Anote el grado que capressninda, =g

9 ) A L
ovin das detinicinnes resace’ ivas -
qQue sc inclus en,

Pebe Figurar el nonbre » o tiraa
del Funcivnurio en quicn s¢ havy -
dolcgado a wonponsabifidad Jdol -
DPOQ}‘ 30,

71
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PROGRAMA PARA Mt.JORAR LA ADMINISTRACION DEL PERSONAL. AL SCRVGC\O OEL ESTADO

‘SUBPROGRAMA ESCALAFONARIO
MECANISMO PARA EL ANALISIS ¥ VALUACION DE PUESTOS DEL GOBIERNO Peozmu.
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ANALISIS Y VALUACION DE PUESTOS DEL GOBIERNO FEDERAL
' PRINCIPALES OBJETIVOS

ESTABLECER LAS BASES TECNICAS PARA PROYECTOS INSTITUCIONALES OF dataLoo0e '
OE PUESTOS.

SUSTENTAR EL CATALOGO GENERAL UE PUESTOS.

OHILMTAR POLITICAS Y PMIOCCOMENTOS DE RECLUTAMIENTO ¥ SELECCION.

FUNDAMENTAR CL ESTADLECIMIENTO ¥ OPERACION DE MECANISMOS OF EVWALUACION DL
14 5 MPER,

- KIENTIHICAR VINCULACKHES ESCALAFUNANIAS ¥ SUSTENTAR EL ESTABLECWMENTO OF

ANALISIS VY ﬂ__..-/"" L.5CALANONES (ON LINLAS DE ASCENSO IN ELICOMAUNICADAS.

VALUACION

DOE PULSTOS TTTT e QLN AR PROGHARAAG G GHALT S € INS HITUSIONALES DE CAPACITACION,

APOYAN LA OPEF 101 D LOS MECANISIAGS DE HLUUICACKN ¥ REASIGNACION ¥ OF
O SCORCEN THACION' TERIETORIAL,

SLHTAR LAS OASES D UNA IMAS ADECUADA POLITICA SALANIAL,

ORIENTAR LOS FROYLCTOS INSTITUCIONALES DE TADULADORES OF SLELDOB.

SUSTENTAR EL TABULADOR GCM.I'RAL CE SUELDOS.

-



. ANALISIS Y VALUACION DE PUESTOS DEL GOBIERNO FEDERAL
' RESULTADOS




RECOPILACION DE LA

INFORMACLION




CUEST I ONARI O,

Es de suma importancia saber y conocer cual ss el instrumento
o los instrumentos ideales para el levantamiento de |a infor-
macion de acuerdo al fin que se persigue en la obtencién de -

datos para efectos de an8lisis y valuacidon de puestos.

También es necesario que tanto en lo individual como en b glo
bal se asuma une misma actitud y se cuente con c¢i mismo cdﬁu-
lo de informacién, con el propdsito de asegurar en todas las

ent idades y dependencias del Gobierno Federal la consistencia
de los datos recabados, ya que de no ser asl, se correrla cl

riesgo de que en una dependencia se cumpliera totalmente en -
términoe de celidad, cantidad y oportunidad.con el propdsito

ssperado, en tanto que en otra, el resultado serfa totalmente
dffcr-nt., porque de nada servirfe que en aigunas dv cllias ee
obtuviera informacion de primera calidad y a detalle, y en -~

otre; solo en forma parcial y poco aportuna.

De aqul la importancia que tiene el manejo eficiente del cueg
tionerio, que es el medio por el cual se pretende recaber la
informacion que se refiere al anélisis y la valuacion de pueg
tos. .

€s nscssario que ee conogca a fondo el contenido y alcences -
de! cusstionario correspondiente, pues solo de esa forma serd
factible racabar la informacién sn |os términos csperadoe y -~
con |a oportunided deseada.

€! cuestionerio gufe que ya ha sido incorporado o |le metodelg
gle de andiisin y valuacion de puestos del Cobisrno Federel -
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auxiliars en buen grado a la reelaboracidn que.cada dependen-

cia proponga.

fato es particularmente cierto e importante, debido a que el
contenido definitivo del cuestionario, para efectos dei andlj
sis y la valuacién de puestos en cada una de las entidades y
dependencias federales, es la condicién béeica para lﬁ,.fQéﬁl‘
vidad.

Cuando se tenga el cuestionario en su versién definitiva, o -
sea el instrumento primero que se utiiizaré para recabar le -
informacion, ee deberd& probar para verificar su grado de con-

sistencia y se hice necesario |levar a cabo lco‘ijuif.l ree~
queridos,

Una cuestidén muy importante en la elaboracion de un cusstiong
rio es la conetruccién de las preguntas y la ubicecién odocu.
da de las mismas. En la preparacidén de |las preguntes debe «-
prevalecer claramente el criterio en el sentido de qué es lo
que se busca, utilizando para ello, cuendo asf se requieras, -
ios diferentes tipos de priguntal como podrian ser preguntas
abiertas, preguntes cerradas, de estimacién, de hecho o de og
cién, de test, de opinidn, de intencién y sbanico de respues-
tas, 0 ses que paras que se pueda obtener sl resultade sepere-
do se debe tener la respuesta adecuada en loe términes de cg
da pregunta.

Se deberd tener cuidedo esspecial en ol.disoﬁc de cusatiene- -
rios para poder ubicer adecusdaments en el les las preguntes -




de respuesteas delicadas y dispersarlas por todo el cuestiong
rio, ast como tembién es importante el planteamiento de otro

tipo de preguntas, cerradas, abiertas, etc.

Es muy probable de que en cada dependencia la adecuacidén del
cuestionario llevard al disefio de un instrumento, que si - -
bien se podré perfeccionar, responderd técnicamente al fin -
que se quiere |legar: Analizaer y valuar los puestos de |as

dependencias del Gobierno Federal y para ésto se cuenta con

el apoyo de la Coordinacién General de Estudios Administrat}
vos, de fa Comisién de Recursos Humanos del Gobierno Féder.b
del Centro Nacional de Capacitacién Administrativa del - - -
ISSSTE y de la Direccién General de Administacidon de Perso--
nal del Gobierno Federal, los cuales colaborarén en su dise-

flo, operacidn, contro| y evaluacidn.




ARLO

. aeATOS GENERALES .

Nombre dol pucsto:

ANA

Y _VALUACION DE Pt 0

i.2. Clave del puesto:

Otreas denominaciones
del pucsato:

i.4. No.de plazas del puesto:
\

No.progresivo de la plaza
encuestada:

1.0, Clave de la plaza:

(on relacién con la muestra)

~RESCRIPCION DEL PUESTO,
Actividad genédrica.

0.F. Fordnea (especifique)

Rasuma y enote ia actividad que ceractcriza al pucsto. -

Actividedes aspecificae.

Anete los qQue realiza y merque con une X {a frecuencia.

ACTIVIDADES

DIARIAS * PERIODICAS EVENTUALES




N PYEST!

SsfRale 8i pura el dusempeilo del puvsto, en condiciones normales de trabajo, es requiere de los -
siguientes requisitos.

Edad: (minima 6 mixima)

Sexo: Fomenino llascul ino indistinto

€ecolaridad: (grado minimo de estudios)
. Cureos de capacitacién: Si No

En ceso afirmativo, capecifique:

. Conocimientos especiales: (especifique)

idiomas: Si No

€En caso afirmativo, especifique:

Expericncia: .

Tiompo minimo en actividades similares, incluyendo peecfodo de induccibn al puesto.
$i ——— No .

En coso afirmativa, especifiquo : \
1Esfuerzo:

Esfuerzo mental,

Para el descmpedio del puesto, on condiciones normales de trobajo, se requiers de un
enfuerzo mental . Marque con una X o que corresponda.

ESFUERZO PLRIONOS % DE_LA _JORNADA . __POSIRILIPAD DE ERROR
Minimo Cortos flasta et 754 Pocus posibil tdades de errvor
Iintermitentes Lerores detoctableos Foc) i monte
Crrores dificiimsnte detectables
intsnso Largos Mis del 75% Errores dificilimente reperebles o

irrcparabl es




Esfuerzo fisico.

Par~» ' desempoiio del pucsto, en condiciones normales de trabajo, sec requiere de un ee-
fusrzo fisico. Marque con una X 1o quc corresponda.
EBFUERZO PERIODOS % _DE LA JORNADA % RELATIVO AL TOTAL DEL TIEMPD
Minimo Eventual Haata el 50% Sentado %
Parado £
Ligero intermi tente Caminando <
intenso Constante Mas del 50% Incl inado %

Cargando (especifiqus $ y Peso)

y 4 Kpe.
[ 3
gm““mg DEL PUESTO,

Responsebil i dad

Responsabil idad por loe deberes del puesto.
Les actividades dol puseto, en condiciones normalee ds trabaje sen:

[ Y
a). Senciliese Complejae '
b). Rutinarias Variadas

c). Variadas no relacionadas entrc ef
Variadas relacisnadas entrs sf
d) Con seguimiente de érdenes precisas

Con seguimiente de precedimisntes diferentse a les rutinlrlol




En base @ la interpretecién de polfticas y procedimientos
e). 8in alternstive de seleccién '

Con dos alternativas

Con més de dos opciones b
f). 8in toms de decisionas

Con toma de decisionse

En ceso sfirmative, marque la frecuencia o importancie:

Con frecuencie: Diarie Peribdice Eventual
Con importanciaiNinime Mediana Trescendentasl
"Responsabil ided por direccién y/o supervieién. %

®). {Culntas ploz.o~dirlo- y/o supsrviss en forms directa?
b). Indiqus ol (l0s) pussto(s) que corresponden e dichas plases. ’
€). (Qué perte de su jornade normal! de trebajo dedice a este sctivided?______ &

d). t:: (lee) pu;oto(o) bajo .Jl 6rdenes supervise(n) & su ves otres plaioo?.
° .

o). (Cubntas?
). indique ol (les) pussto(s) que corresponden ¢ diches pleses !

A

£e




Responsabi | idad econémica.

t

Fondos y/o valores.:

.).;El pueseto requiere, en condicionee narmalcs de trabajo, el manejo
de fondos y/o valores? Si No

b). En ceso afirmetivo, seflale ol monto promedio mensual. $
c). Especifique el tipo(s) de control que se tiens(n) sobre e! nono*o

de fondos y/o valores, ssl como le frecuencia con que as eplice(n)
éste(0s).
R
Hobiliario y/o equipo. oot
a).4E! pusste requiere, en condiciones normales de trabsje, del manejo
de mobiliaris y/o equipo? 8i ____ Ne '

b). En caso efirmetivo, especifique ¢! mento. §

c). Espeoifiqus sl tipo(s) de contrel(es) que se tiens(n) sebre al sang
Jo de diche mebilierio y/o squipo, asl ceme I frecusncie cen qus -
Yge aplice(n) 6ste(es). '




Responsabil idad por relaciones.

El desempeiio de| puesto, en condiciones normeles de trabajo, implice tensr relacig

nes; estas relaciones eon:

Marque con una X lo que corresponcda,

Diarias Diarias

a) Internas Peribdican Externas Periédicas

(otras instity

Eventuales .
cionea).

Diarian

Con el publico Peribdicas
Cventunloes__
b) Las relaciones del puento son:
Rel aciones normales para mantencr armonfa en el trabajo
De corteslfa ¢y tacto on ¢l teato e personas
De considerable tacto y poder dn convencimiento

De un mbximo de habibidad, poder de convencimicento y tacto

Responsabil idad por |a seguridad do otros,
Marque con una X lo que correspanda,

a) ¢ E! pucsto tiene responsabilidad por la scyuridad de otroa? 8i

En camo afirmativo, la responsabil idad por (a seguridad de oteros,

de @

Cumplir con fas normas de scguridad enistentes

Verificar que ss cumplan las normas de seguridud existentes

Verificir la eficacia de |as normas de scguridad establecides y on

su caso propensr modiFicacionas

Eventuales

No
seth referi-

Cq




Responsabi i idad por manejo de informacién confidencial.

a). JE| dosempcho del pussto, sn condiciones normales de trsbajo, implice el manejo
do informecién confidencial? Si No

En caso afirmetivo indique con una X |e frecuencia e importancie que correspop
de:

Diaria Peribdice Eventuasl

Medi e T}ooc-ndonto

Presién de tiempo.

e).4El desempefio de las actividades de! pucsto, en condicionse normaiss de frabljoo
osté eujeto a |a presién de tiempo?  Si No

En caso sfirmativo sspecifique cuales pusden ser los resuitedos en el ratrase J
ds las sctividades del puesto.
|
\

-l ENIE Y _RIESGOS,
Asbionte
e). £! medio smbisnte en qus se dessmpsiia ¢! puseto, en condicionas nerpales de trebeje -
[ 1 1] [}
favereble Desfavorsble




b). En covo v ser desfavorable, indique por qué:

e)¢fn ol deoenpeﬂo de las actividades del puecsto, en condicionee nornolcl de trsbejo, esté
snpuesto 8 ricagos profosionaics?, Si No

b).En caso afirmativo, indique las lesionos y/o en su defocto les enfermededes profesione=
lse que pucde Lontrocr, anl como la gravedad de 6stas (lcvee, graves o peligro de per =
dor la vida). .




Vo. Bo, del jefe inmediato
del pueato analizado




ENTREVISTA .

Le entrevista se considera bastante importante como auxiliar
en e! andlisis de puestos ya que recaba informacién que en -
ocasiones no es posible obtenerlia por medio de cuestionarios.

ademés de que es més personal y més amplia que éstos.

Un aspecto que se deberé cuidar bastante, es el que se refie
re a la plena identificacion del instrumentq por parte de --
quienes habrén de conducir la entrevista para efectos del --

{ lenado del cuestionario,

Es recomendable que los entrevistadores hagan lo posible por
participar en el disefio del instrumento, con el objeto de --
que pusdan disponer de elementos més objetivos para |levar a
sus ditimas consecuencias el leventamiento de |a informacidn
y también es muy importante tener un cuidado especial tanto

. on ol disefo del cuestionario como en el de l@ preparacidn -
de los entrevistadores, ye que una buena actitud por parte -
de! entrevistador facilitaré bestente ¢l trabejo, pero si su
ectitud es negetiva lo obstaculizars.

Otro riesge que se corre en la realizacion de una entrevista
o8 cuando el entrevistado responde a las preguntas que se le
plentean en términoe de 1o que el quisicra hacer, o de lo --
que 6! hace, en lugar de lo que él debiecra hacer, por lo que
se tendrs culdade de no pasar del papel de entrevistedores -
el de entrevistedes, 1o cual |lege a suceder en ocasiones --
oin que el sntrevistedor oee percete de éllo y que puede oce-
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sionar que quisn es conductor de un esfuerzo pase & ser una

persona manipulada involuntaria e inconscientemente.

Es necesario tomsr en cuenta el ospecto'de la reserva de las
personas que en el momento de la recabacion de la informe- -
cién ee vuelve un verdadero obstéculo para fa obtencién fide
digna de ésta, ello se debe principalmente al temor que sure-
ge en el entrevistado, quien por diversae ceusas supone que
el dato que va a proborcioncr{ posteriormente podria i@r,uti
lizado en su contra.

‘Este programa probablemente deepierte muchae expactatives, -
inclusivse aunque'cudhdo no .o‘propicion y 8 casi seguro que
muchos de los entrevistados habrén de inferir supuestas ven-
tajas de carécter inmediato, sobre todo desde el punto de --
viste scondmico; o dicho ds otra mansrs, pensarén que raci-

birén un incremento salarial.

Esta situacién se podré der adn cuando nadie, consciente o =
inconecientemente le propicie, por lo que ss deberd estar --
preparado s afrontaria. Las entrevistas noe serén de gren -
utilided pare conocar aespactos més especificos de! persens!
y nos ayuder@rasimismo @ racionaliser y eptimisar las funcig
nes y recursoe con (oe que ¢l Eatado (leve e cebo sus acclo-
nes, yeo que por medio de éatas tendremes el cenocimiento pryg
ciso y conciso de las ceracteristices funciensles y actitudj
nales que redean el entorne leboral de los empleades pdb|i--
cos,




OBSERVACION DIRECTA EXTENSIVA

Para la determinacion de |la muestra se escogié el método deno-
minado sondeo por “cuotas” ya que es més fécil y menos costoso
que el de sondeo probabilfstico, y que si bien es més preciso,
es también mae diffcil de aplicar.

Este primer método es de tipo determintstico y la eleccidn de
las personas que serdn interrogadas se efectuard en dos fases;

tal como éste lo establece.

En la primer fase se elaborard un modelo reducido o concreto

del nimero de gonfo- a interrogar.

En la segunda fase se fijars el total de personas que serén in

terrogades en cada categorfa, o sea en cada cuota.

Por medio dsl modelo reducido se busca determinar diversas ca-
tegorfas, sn funcidn ds la encuesta a realizar y tales catego-
rfes pueden ser de diversos tipos: personales, sociales, geo-
gréfices, femilisres, temporales, lsborales o combinacidn de -
oOo;noi de ellas.

Se did preferencis @ sste método sobre el de sondeo probabills
tico ys que en sste ditimo la mucstra se determina por cl azan
sortebndose a las personas que deben ser interrogedas y su re-
presentativided ee bese en la ley de Ins grandes nimcros y ol
cllculo de las prebebiiidedes, ademés hay ocesiones en que el
hacerse mencién del término azar, no se le da la connotacién -




preciea al wmismo . Para el trabajo que se pretende dessrro-
{lar se entsderd como que ceda unidad o individuo de la coleg
tivided sondeads, cuenta con las mismas oportunidades que los
demés, ds figurar en |la musstra.

De acuerdo con lo expuesto en la metodologla para oi snélisis
y valuacién de pusstos del Gobierno Fsdsral, se opta por el -
camino determinfstico, ya que en ningin caso, ni eiquiera el
ds la Secretaris dc.Educocién Pdblica que es |s despendsncis -
que tiene el mayor ndmero de trabajsdores, se trats de univepr
sos tan grandss como para fijer todo un mscanismo pare detsr-
minar une muestra probabillstics. '

Un factor que influyd psrs que se optarae por Q|.l‘t0d° por ==
cuotse en ests ceso, fué el de que sn |a mayorlie de las depep
dencies este esfuerszo no es novedoso ¢ inclusive ss cusnte --
con informacidn objetiva y de buens calidad pare le dsterming

cién del temafo y caracterfaticas de la musetre y paras rsce-- .

bar informecién rsferente & lae terees, roop’nonbllldodoo y -
rsquieitos de loe puastos en |as dependencies federalee.

Yo que aes determineda le musetras por medio del! métode de Ob-
servacién Direscta Extsnaive, por sondee es eatudierd une per-
cién escegide do (es smpleados ol servicie del Estede y se o)
tenderén o inforirén o tede al cenjunte, las cenclusienes o -
tes que oo llegue. Pere que éste ses vélide s buscers que -
le musstre cscegide sea Is més éopro-ontotlvo posible y do ]
te meneres mde confieble y real.
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CATALOGO GENERAL DE PUESTOS DEL GOBIERNO FEDERAL

Es el marco de referencia en que se funda la Administracion Pdblica Fe-
deral para determinar los puesto a que se sujetarén las labores que de-

sempelien los trabajadores al servicio de |la Federacidn,

Mediante este documento se orienta el eatablecimiento de poifiticas de -
reclutamiento, seleccidn, capacitacién y remuneracidn del personal al -
servicio del Estado, asl como también, sienta las vases para con-tituir
jas estructuras escalafonarias de la Administracion Piblica Federal,

en acatamiento a uno de los principales objetivos de la Quinta Etapa de
la Reforma Administrativa el cual plantea el establecimiento de un sis-
tema‘EucalaFonario Funcional e Intercomunicado, que promusva el eficiep
te desempeilo de los trabajadores, ast como su preparacién para el sjer-
cicio de funciones de mayor responsabiiidad, creando incentivos promo--

cionales para una mayor productividad y un adecuado servicio pdblico.

£l Catélogo General de Pusstos deberé ser de aplicacidn general en las
Secretarfas de Estado y Departamentos Administrativos, excepto la Secrg
tarte de |a Defense Nacional, e personal naval do»li Secretaria de Me-
rine, el personal docente de |a Sscretarfa de Educacidn Pdblice, el pep
sonal del Servicio Exterior de |a Secretarfa de Relaciones Exteriores y
el personal del Tribunal Superior de Justicia del Departemento del!l Die-
trito Federal, 6sto en rasdn a aspectos particuleres dentro de le ootrbg
ture de dichas dependencies.

Todas |ea dependencias excluyendo |as enteriormente nombredas, deberdn
conter en sus Cetélogoe Institucioneles con (e estructurs de grupes, rg
mae y puestos en que ss hen agrupado y se asfalan en el Cetélogo Gene=--
rel y la Secretaria de Progremacion y Presupussto realisers su revieién
y ectualisecién en bese a les necesidades de las dependencies, es! come
tembién prepercionars |a asesorle y capacitacién requaride de ests Catg
loge Ganeral de Puestos en ¢l Secter Mblice,




€Este tisne como objetivos principales los siguientes:

= Proporcionar deacripciones perfectamente definidas, claras y consis
tentss de la estructura de organizacion de la Administracidn Pibli-

ce Federal.

e Proporcionar de manera congruente la definicidn y anélisie detalla-
do de los factores determinantes de cada puesto y los valores rela-

tivoe asignados.

e Proporcionar une base sdlida, sistematizada y clara para la deterni

necidn de los niveles de sueldo que correspondan a cada puesto.

» Proporcionsr una estructura de puestos funcional y adecuada 8 la -~

evaluacidn que se esté dando en el Sector Pdblico.

e Assgurar mecenismos de calificacién que garanticen una justa evalug
cion del desempshio.

Cuendo todas las dependencias del Gobierno Fedsre!l se rijan en lo con-
cerniente a veluacion y anélisis de puestos por sste instrumento, e =
hebré dedo un gren avence sn la optimizacidn de sus recureos humanos y
Su gesto por concepto de servicios personaies.




ESTRUCTURA

Le estructura del Catélogo General de Puestos va a estar integrada
por las siguientes partes: ‘
GRUPOS.- Son la primera claeificacién que se hace de las ramas de
ocupacién o especialidad y cuyas actividades tienen caracterfsti=-

cas comines de tipo general,

RAMAS,~ Son conjuntos de puestos con caracterf{sticas eemejantee -~
que identifica dentro de un grupo de ocupaciones y constituyen una
Ifnea l6gica de ascenso escalafonario, de acuerdo a la complejidad

creciente de sus puestoe,

PUESTOS,.~ Son las unidades impersonales de trabajo integradaa por

un conjunte homogéneo de tareas, reeponsabilidades y requisitos,

Deberdn exietir tantas ramas y grupos como es convenisnte y neceaa~-
rio en relacion a lae necesidades funcionalee y la agrupacién de pusg
tos en ramas obedece bésicamente a finea eacalafonarioe, motivo -
por el cual los pueatos identificados como de confianza ss clasifi=-
carfn en esubgrupos del grupo Conflanza.




GRUPOS

Bn la actualidad se cuenta en el Catflogo de Puestos con los
siguientes Grupos: Servicios, Administracibn, Especialistas,

Profesional, Servicio Exterior, Educaci8n, Judicial, Obrero.

No cbstante lo seiialado por dicho catflogo algunas entidades
y dependencias utilizan en su clasificaci8n otros grupos adi
cionales como los que enseguida se mencionan: Grupo Paramé-
dico, Médico, Técnico (8.S.A.), Apoyo Técnico Profesional, -
Apoyo Técnico Subprofesional, Apoyo Administrativo, Apoyo -=
Operativo (S.P.P.), Intendencia y ‘Tansportes, Comunicacio--
nes (Poder Legislativo), Profesionistas y Técnicos (Poder --
Legislativo, SKECOM y 5.A.H.O0.P.), Construccién y Mantenimien
to (Poder Legislativo y 8.A.R.H.), Artesanos (SECON), Obre--
ros y Mandos Medios, Directivos (6.A.H.0.P.), Personal Téc--
nico de Pesca, Personal Técnico en Investigacién Biol8gico -
Pesquera, Personal Técnico Especialisado, Personal de Navega
ci8n (Departamento de Pesca), Confiansa (todas, excepto Po--
der Legislativo, SEBCOM, P.G.R. y 8.A.H.0.P.) y finalmente el
Grupo Subprofesional utiliszado por todae las dependencias --
excepto 6 de ellas (Poder Legislativo, SBCOM, 8.8.A., Depar-
tamento de Pescs, S8.A.H.O.P. y B8,.P.P.).

Como se pusde spreciar, sl nGmero de grupos que se mansjan -
on el total de las dependencias del Bsctor Central dsl Goe»o

bierno Pederal es de 31, dsbiendo ser €nicamente ®, lo cual
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nos demuestra que se estén manejando 23 que no aparecen en el
Catélogo de Puestos del Gobierno Federal, o eea un 287.5% més
del ndmero autorizado.

Pare acabar con esta situacidn, se tiene la intencidn de mane
jer 10, es decir dnicamente 2 més de los autorizados en la og
tual ided,

Los que se adicionarfan son el de Comunicaciones y ¢! de Con-

fianza, o que implicars poco movimiento dentro del Catslogo
en lo que a grupos se refiere.

Los demés deberén ser absorbidos por los 10 que se piensa me-
nejar, con lo que es simplificerd bastente la clcoiflcocldn;
asf como su menejo y se podré esimismo, tener uﬁo u.jorioroc-
nizacién y control de estos grupos.




RAMAS

Pare poder contar con mayores datos respecto a las Ramas que
actuaimente utilizan las diferentes entidades y dependencias
del Sector Central del Gobierno Federal se les solicité infop
macién, obteniéndose |a que en seguida se ennumera.

Actuaimenta este Sector maneja 85 Raﬁao con las sigulontqo de

nominaciones: Abogacfa;vAdninlntracidn, Administrativoe, Ang

lieis y Programacidn, Analistae, Apoyo, Apoyo Adnini.tﬁatlvo,

Apoyo Directo, Apoyo Ejecutivo, Apoyo Operativo, Arquitectura,
Artesanos, Asesorfa, Asesorfa y Consults, Auxillareb, Auxiliar
Adninistrativo, Auxiliar Administrativo Eepecializado, Auxilig
ree Oporotlvoc, Cienciae Hlotdrico-@oogrlficas, Ciencias Socig
les, ‘Colonia Penal, Computacidn, Comunicacién, Consejeros y -«
Asesores, Conetruccidn, Contabilidad, Coordinadores, Conouiqr,
- Dliplomética, Directivo o Mando, Economfs, Econdmico-Administrg
tivo, Educacidn, Ejecutiva, Especialisado, Especial izado Normg
tivo, Especlalisado Operativo, Financiera, Flaico-Matemét icas,
Funcionarioe, Humenidedes, Informacidn, Ingenierle, Intenden--
cla, Imprents y Fotocopiedo, Jurfdica, Mandoe Nodioo, Mandoe -
. Medlos y Apoyo Ejscutivo, Mentenimiento, Medicina, Normetivo,

Odontologle, Operative y Adminietrativa, Operativos, Organiza-
cién, Otros a Nivel Profesional, Paremédice, Procescs Mecenisg
dos, Profesional, Profesionales y Técnicos, Prefesional Norma-
tive, Profseinal Operativo, Psicologle, Quinico-Bialdgices, Sg
creterial, Secrsterios Particularse y Privedos, Segurided, Se-
ouridad ¢ inspeccioén, Servicioe Adminietretives, Serviclies Ad-
ainistrativoe-Jefe do Oficine-Jefe do Seccién y Mese, Servie -




cios de Apoyo, Servicios de Impresidn, Servicios de Manteni-
miento, Servicios Médicos, Servicios Operativos, Social, Psj
cologla, Supprvisores, Técnicoe, Técnicoe Especial izedos, -
Trabejo Social, Traductor, Transportes y por ditimo la Rame
de Vigilencia. ' '

Debido & que & pesar de que el ndmero de éstas, utilizado --
por el total ds loe Remos no ee bajo, excluyen bastantee - -~
puestos y tipos de ectividedee con que se cuenta y se ofec-~
tdan en ¢l Gobierno Federal, e incluo.ivo hcy-coni sh que se
tienen diferentes donouindclono_. y que en reelidad no difie~
ren en nada, como ee ol ceso de la Procuradurfe General de ~

18 Repdblica que reports la Rema Adminietracién qua contiens

loe mismos pusstos qua otrae dipondonc'i.l como le Secretsrfa
de Comunicacionss y Trensportse, Educacién Peblica, Trabajo
y Previaién Soclal, Neciends y Credito Pdblico y larino,. ubj
cen en otra |iamede Adminietretives, '

Eote o8 una entre otras resenes que he motiveds qus ee seté
Ilevands & cebo una reestructuracién de las Ramas que contig
ne ol Catélogo de Emplece de (e Federecién y que se busce --
con el le comprender dentre do Gstas, ol tots! de pusetes y -
actividades que se tienen actusiments.

R 8 FUTURAS.

Ensoguide e indican cuales serén 1es Remas que se pretende
tener y loa Grupee on que ee plenae ubliceriae
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Grupo Servicios.

Ramss: Adusna, Aire Acondicionsdo, Autopsias, Camareros, Cap
ga y Deacargs, Cocins, Costurs, Elevadoristse, Calderas, Im-- .
prenta y Fotocopiado, Intendencia, Lavsnderfa, Mentenimiento.
on General, Macénicos, Mecénicoe de Equipo, Meneajerfs, Pelu~
querfa, Policfa Fsderal de Caminos, Salvavidas, Seguridsd, -
Tr.n-porti Terrestre y Vigilancia.

Grupo Administrativo.

. ]
Remas: Administrative, Adquisicionss, Almacsnes, Anslisls de
Estudios Administrativos, Archivo, Delsgados, Gestorfe, Migrg
cién, Promotorfe, Relacionas Pdblicas y Secretsriael.

Grupo .Profssional.

Remgs: Actuerial, Agronomfa, Anglisis de Estudios Profesio--
nel, Antrepelogfe, Arquitacturs, Biologla, Contaedurfa, Dieté-
tice ¥y Nutriolo.lc; Economfis, Electrénics, Fleice, Fisico-0uf
®mice, CGoografla, Histeris, ingenierta, Jurtdice, Medicine, Mg
telurgle, Neteerelegle, Odontolegla, Peicologla, Quimice, Bo-
clalegle y Vetarineris.

Grupe Eepecial iotas.
Rane: Aoronlutléo, Agrerie, Agropecuarie, Andlisie de Eetu-~

dies Técnices, Artes, Bibiiotace, Cemputacien, Conetruccien,
Dibuje, tn'or-orlo, Estedietice, Farmpcéutice, Finenciere, --
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Fiscel, Forsstal, Fotografls, Guarderta, inspeccidén, Labora-
torio, Méquinas Contables, Maquineries de Trabajo Pesado, Ma-
rine ﬂorgnnto, Minerfs, Misica, Optometrta, Parters, Pesca,
Cine, Radio.y Televieidn, Radiologta, Supervision, Tesorerfa,
Trabajo Social, Traductor, Turismo, Tienda.

Grupo Educacidn.

Remas: Capacitacion, Educacidn Especial izade y Educecidn F{
sice.

Grupo Comunicaciones.
Remas: Postal, Prense, Publlcid.d'y Telecomunicaciones.
Grupo Confianao.

Remes: Funcionarioca, Asesorfae y éonoulta, Apoyo Ejecutivo y
Mendos Medioe.

Grupo Judicial.

Remes: Judicial Federsl.
Grupeo Bervicie Exterier.

Renas: ODiplemstice y Consuler.
Grupe Cbrere.

Remas: Obreres Agricelas, Obreres Apiculture, Obrere do Pleg
to (nice y Obreres do o Conetruceion.
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PUESTOS.

Debido a que su n@mero es alto, 2044 puestos, no se mencio-
nan, Gnicamente se indica 1la Rama y el Grupo en el quedar$n

comprendidos.
Tipos de
GRUPO SERVICIOS Puestos
Ramas
Aduana 10
Aire acondicionado 7
Autopsias 1
Camareros 4
Carga y Dsscarga 3
Cocina 12
Costura 1 ;
Blevadoristas 4 |
Calderas 3 |
Imprenta y Fotocopiado 47 |
Intendencia 37
Lavanderf{a 3
Nantenimiento General 61
Meclnicos ‘ 22
Meclnicos de Equipos de Oficina 3
Mensajerfa 4
Peluquerta ‘ 2
Policta Pederal de Caminos 1
Salvavidas 1
Seguridaad 16
Traneporte Terrestre 28
Vigilancia 10
TOTAL 280
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Tipos de
GRUPO ADMIN ISTRATIVO Puestos
Ramaos )

Administrative 214
Adquisiciones 12
Almacenes 26
Andlisies de Estudios Administrativos 24
Archivo 20
Delegados 21
Gestorfa 4
Migracién 8
Promotoria 10
‘Relacionss Pdblicas 6
Secrstarial 38

TOTAL 383




GRUPO PROFESIONAL
Ramaos

Actuarisl
Agronomfia
Andlisis de Estudios Profssionales
Antropologla
Arquitecturs
Biologfle
Contadurfa
Dietétice y Nutriologla
Economie
€Electrdénics
Fleice
Fleico Quimico
Geografis
Geologla
Hietorie
ingenierfe
Jurldice
dicine
Hetalurgia
Heteorologle
Odentolegla
Pelcelegle
Quimice
Secislegle
Veterineria

TOTAL

Tipos de
Puestos

Or s
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GRUPO ESPEC IALISTAS - Tipos de

Puestos
Ramas

Aeronéutics 18
Agraris 12
Agropecuaris 6
Anélisie de Estudios Técnicos 65
Artes 1
Biblioteca 8
Computacion 90
Construccién 163
Dibujo 14
Enfermerfa 17
Estadistice 7
Fermacéutice 4
Financisra 6

Fiscal 3
Forestal : 3
Fotografifa 18
Guarderfia 9
inspeccién 20
investigacién 18
Leberatorie 17
uinse Contebles 3
inerie deo Trebajo Pesado i
‘Herina Mercente 30
Minerfte 2
Mdeice ’ ']
Optometrfie ]
Parters 1
Pesce 18
Cine, Redie y 7. V. 86
Redieciegle . 4
Supervieién . 13
Tosorerte 12
Trabajo Seclel 20
Troducter 6
Turiome 2
Tiende 9

TOTAL 739




GRUPO EDUCACION

Capacitacidn
Educecién Especial izada
Educacidn Flsica

TOTAL

GRUPO COMUN ICACIONES
Remas

Postal

Prensa

Publ icidad
Telecomunicaciones

TOTAL

GRUPO JUDICIAL

Ramas
Judicial Federal
TOTAL

GRUPO EXTERIOR
Remaos

ODiplemstice
Conoular

TOTAL

T}poo de
Pucstos

28
15
3

46

27
10

31
73
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GRUPO OBRERO

Obreros Agricolas
Obreros de Apicultura
Obreros de Planta Quimica
Obreros de la Construccién

TOTAL

GRUPO CONFIANZA
Ramas

Funcionarios
‘Asssorfe. y Consulte

Apoyo Ejecutivo
Mandos Medios

TOTAL

TOTAL DE PUESTOS DEL CATALOGO

Tipos de
Puestos

| -
O O

57
30
41

168

2044
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TABULADOR GENERAL DE SUELDOS DEL GOBIERNO FEDERAL

€l Tabuledor General de Sueldos del Gobierno Federal es el instru-
mento de asignacion de remuneraciones del personal sl servicio del
Estado, mediante el cual .ee ajusterén los sueidos y salerios & es-
celeas racionales, acordes con la estructuras general de lae pohe.p-
clones. ' ' |

Este tiene como punto de partide |ae estructuras actuales de las -
ro-nnpraclono.‘y mediante le informecidn que las depsndencias de--
ben proporcionar se podrén asociar las percepciones actuales con -
los pusstos veluados, estableciendo yna relacién directe entre los
sveldos y salarios pagados y las obligaciones y responsabilidedes.

S Ql;boracldn se deberd hacer on base a los resultados que se ob-
tongen del enélisia y la valuacidn de puooton pero se debersd tener
culdade de que eets valuacién no sea le que determins (o terifs de
seleries, sine eele la base para su determinacidn.

€l veler celculiade do cada pussto en términce de su grado, clasc,
puntes © valer meneterio ae lo que debers convertiras en le tarifa
de calorive.

En 1o construccién do la escale de salerios séle ee hebrén Jde ufivg
tuer conbiees tetales si las sscalas existontse ostén fucrs dv (fe-
nes. -
Teabién oo llevars & cobe una compsracidn de lo escala Jdo sucldve .
y selerios exlotentes con la impertancie de los pusstes, de acuepe’
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do a los datos obtenidos en el estudio y el nuevo orden de los -

puestos para ver el grado de desajuste existente y aqufl seré ns-
cesario que se tenga un especial cuidado porque cualquisr error -

que se |legara a cometer afectarfa a un elevado ndmero de trabajp
dores. '

En dicha elaboracion se tendrén que tomar en cuenta los sueldos -
base, los salarios minimos y méximos, los ingresos medios de los

puestos en todas las dependencias y entidades incluyendo |as come-
pensaciones que reciban los trabajadores que ocupen éstos, la opj
nién de los sindicatos, as! como |as prestaciones que se tisnen -
actualmente y de esta forma se estars en posibilidad de conocer -
la situacidn existente, con sue diferencias y similitudes entre =
‘tales dependencias; ademés, serd necéqirio tomar en cuenta factg
res externos a las dependencias, como son las tarifas de salerios
vigentes en la comunidad, el costo de la vide, las condicionsa -~
del mercado laborel y los demés aspectos relacionados a ios susl-
dos y salarios qus establecen las leyes o sea qus se tomardn en -
cuenta todos los factorss que influysn en las remunsraciones an--
tes de efcctuar las modificaciones necesarias,

Tembién se requeriré que se calculen las medias, modes y prome- -
dioa ponderados, que servirén para dafinir las curvas con les cug
les se puedan dstecter con mayor precisidn los pusstos mal pege--
dos y los que estén sobrepagedoa y se tendré que celculer jos cop
tos en que se incurre pers llevar a cabo distintes elternstives =
de normalisacién y las prioridades que se considererén, en fun- -
cién de le centidad de personal que seréd beneficiado, al coato y

lee recursos disponibles.

Asimiome aeré necesario efectuar encuestespor pusete qus detsrai-
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nen la posicidn relativa de las remuneraciones pagadas al personal
federal respecto a las que existan a nivel nacional, con el fin de

vincular los sueldos y salarios con el mercado de trabajo.

Con todo é&sto se estard en posibilidad de realizar un andlisis ob-
Jetivo y de proponer los planes y programas que habrén de desarro-
llarse a corto, mediano y largo plazo en cada dependencia, para re
gularizar sus tabuladores y alcanzar los objetivos que se tienen -
al respecto y que son: fijar las remuneraciones en funcién de las
obligaciones y responsabilidades, establecer escalafones funciona~
les apoyados en la capacitacidn, y mejorar la administracién de -=-

los sueldos y malarios del personal federal.

Es importante hacer notar que se debe establecer una base técnica

comin de criterios y procedimientos unificados para la aplicacién

de la metodologfa, que permita incrementar el acervo de las expe-
riencias y conocimientos en base a 1os problemas que vayon.uurgidg
do. De csta forma el Gobierno Federal podré contar con un benco -
de informacidn referente a la administracion de los sueldos y los

salarios, del cual ser& posible derivar tabuladores de sueldos, iﬁ
los que los remuneraciones obedecen a los contenidos dc‘ldo obling
ciones y las responsabilidades,con lo cual se tendrén criterios -
més justos para establecer escalas de percepciones que correspon--

den a cada puesto,

€l Tabulador General de Sueldos del Gobierno Federal vsndrd a ser
de esta menera uno de los instrumentos bésicos que eyudard & poner
en marche una complejo red de actividades que implice el establec]
miento de escalafones funcionales e intercomunicados, qus integra-
dos con otras acciones especlificas, sirvan para institucional iser
o! Bistema General de Administracidn y Desarroilo de! Psrsons! del
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Gobierno Federal, tal como lo prevé el Programa para Mcjorar la Admi-

nistracién del Personal al Servicio del Estado.

A la Secretarfa de Programacién y Presupuesto le toca establecer, de

acuerdo a las disposiciones del C. Presidente de la Repdbliéi;.jos .-
marcos generales segdn los cuales habr&n de normarse las actividades

institucionales y global izadoras para la Formulaéidn de los inatrumegﬂ
tos que intervienen en el establecimiento de escalafones funcionales

e intercomunicados. Este tabulador es uno de‘pllos y se esperq:pdder
operar con é| en el corto plazo para responder a las necesidades de =-
‘escalafones funcionales e intercomunicados, que iobhe‘unﬁﬂboié Justa’
oofgnen remuneraciones a los puestos en funcidn de qup‘cbnfenidoi'fég
les de obligaciones y responsabilidades y que consolidarén estrucfﬁ--
ras orgénicas equilibradas y presupuestos racionales de operacién, ==
propiciando al mismo tiempo el desarrollo del personal, que constitu-

ye el elemento més valioso con que cuenta el Estado,
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POLITICAS DE SUELDOS

'Lno polfticas que deberd observar el Catélogo General de Puestos del
Goblerno Fodoral serén las siguientes:

« Convertir las categorfes del Catslogo de Empleos ds la Federacién
Que esté vigents, a los puestos contenidos en el Catdlogo de Puse-
tos del Goblerno Federal.

- Relacionar las remuneracionss actuales con los puestos.

e Vincular las remuneraciones y pusstos con |os sueldos oxi.tonti. -
sn al mercado ds trabajo a nivel nacional.

= Elaborar proyecto de ssignacidn éptima de remuneraciones, ds acu
do & los resultados de la valuacién de pusstos,

= Dstactar los puestos valuados por debajo de su valor real.
= Elaborar alternstivas de costos en los pusstos subvaluados.

» Dstarminar sstrategias pers normal izser y rsgulerizer les remunsr@s
cionas de los pusstos valuedos incorrsctamente.

» Seleccionar l(a altsrnativa y setratsglie mée adecuade pare lo in= -
plantacién del tebuleder y normel isecién de remunerecienss,
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ESCALAS SALARIALES

Se sntiende como escalae salarialee los dietintoe niveles de remunera-
ciones que se asignen a loe trabajadoree y que tienen rangos con |fmi-
tes minimo y méximo de sueldo, en donde dsben quedar encuadrados los -
sueldoe correspondientes, de acuerdo al pueeto detectado.

Estas escalae se conetruirdn de |a mansra siguiente:

Se partiré de! Catélogo General de Puestoe del Goblerno Federa!, cuan-
.do ye p§t6 debidamente estructurado y se determineré la curva 9on9rdl
buponinclcl ds puntos y pueetoe y se analizard la congruenciae exlotpn-
te sntre ellos,

Este curve puede ser obtsnida partiendo del puseto que tenga el menor
ndmero de puntoe, hasta el que tenga el mayor.

Une vaz qus se haya analizado la congrusncia entre loe puntos y pusse-
tes, se habré des ajustar ie curva para determinar una exponencial; ya
que esté ajustade la curve a la exponsncial, ss dividirs en nivelea on
base & rengos crecientee ds puntos y se reagrupardn log pusstos segdn

fes puntos con (os nivsiee obtenidoe,

Luego vendré la determinacién de la curva general exponencial que daré
ol velor de loe pusstoa y que ee hard determinando los puntos minimo y
abxime de! tebulador en bess el sueido minimo presupuestal y el tabulg
dor ménime rasqusrido pere el pussto méximo detectado; para ésto ee rg
uisite indispensabie que se tome come base la curve de puntos,

fundamentndese on les detee enteriores, se elsborers la curva generasl
por nivel y ceda une do Gstes dobersd contener ol suside presupuestel,
oompenses isnes y cosplenente do remunerecisnes on cese de que les heye,
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Postsriormente viene la determinacidn de la curve que ss considere
wmés adecuada pars |a asignacién del sueido presupuestal.

Tomando sn cuenta el importe del sueldo presupuestal ds |as cetsgo-
rfles convoétl#ol @ puestos, segdn |as modas que se detscten en base
a la experiencia y tabuiares autorizados a |a fechs, se podré destsp
minar |a curva del susido presupuestal, partiendo dsl susido minimo
8 un méximo establecido, atendiendo a las raglas de cotizacion del
ISSSTE, tomando en cusnta adsmée, los importes del sobrssueldo pro-
medio y lae compensacionss qus se fijen para la intsgrecién del Te-.
bulador General. Dicha curva del susido presupuestal ssré dividide
@ su vez por nivetles.

Osspulls sigue la determinacién de la curva para compensacionss cdl-‘
clonales.

Obtenide la curva de susidos presupusstal, se determiners la curva
ds compensacionse adicionales partiendo del nivel ds Jsfe de Deper-
temento hasta s! pussto supsrior, tesndiendo cuidado de que ol suel=
do prssupusstal, més la compensacién adicional y el sobrssuside prg
medio, no rsbsse los mérgsnes establscidos pare sfectoe de jubilla=-=-
clones establecides por sl iInstituto de Seguridad y Ssrvicios Socig
iss pars ios Trabajadorss del Estedo.

€1 eiguients paso ss e determinacién de le curve de complemente de
susides,

€n lo determinacién de esta curva se temars cemo requicite previe -
ol otorganionte de sots tipe do remuneraciones a (08 puestes supe--
rierss ol nivel ds Jofs de Departemente, o ese al nivel do Subdireg
tor do Arse o ou squivalente, cenvirtiends les pertidas de lmprevig
tas, gestes de orden secial, gastos de coremenial y otres simileres,
on gosten de repreesntecién, |
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Cuando ye se tiensn construfdas las curvas antes mencionadas, se es

terd en posicién de sstructurar el Tabulador Gensral de Sueldos ps-

re los distintos nivelss y puestos correspondientes, clasificando -

sus conceptos en sueldo presupuestal, compsnaaciones y complementos,
todo ello con el fin de determinar el valor del pueeto. Aquf es ne

cesario qus independientemente de o anterior sean aplicadas lae --

técnicae ds evaluacidn de desempefio que pueden representar un clier-~

to porcentaje en relacién & la curva del sueldo presupuestal ya nop

mal lzado, para que de acuerdo con la dietribucidn de frecuencias se

epliquan porcentajes de! rango establecido a quienes la merezcen, -

todo €sto aparte de la prima quinguenal, prima vacecional, sobresus)
dos y algunas otras rspercusiones vigentes.

Con todo lo anterior se ‘forman finalmente las eocalas salariales y -
con C.too el Tabuledor General de Sueldos del Gobierno Federal.

Poaterior a la eleboracidn del Tabulador General se requerird una --
nermal izacién y regulecidn de remuneraciones,

Pars poder liever a cebo la normalizacién de las remuneracionss, se
doebers soliciter a las dependencias el eetudio comparativo del sue)
do presupusste! que actualmsnte tienen seignado los trabsjedores, sg
odn lo cetegerfe y plezas que ostenten, con el importe del suelido --
presupusats! tebuledo y esl obtener las diferencias para proponer la
trensferencie de racursoe de otras partidas que tengan autorizadas =
les trebajedorss, o e ampliocién Ifquida correspondiente para |le--
ver 8! sualde presupusstal actual al sueldo tabulado que |e corres--
ponde.

Les trabajederss que ectusimente disfrutan de sueidos meyorss el -~ =
suelde tabulade, oo doberén clasificar sn une rems especial de ofi--
slales, oon ol Fin do songelarios heste que seen elcensades per (o -
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curva general, capscitarios pare transferir los recursoe y otorgar-

les plaza del puesto que les corresponds, y finalimente para cancelar
las plazas de oficial cuendo renuncien o causen baja pof cualquier =
motivo, tron-firlcndo los recursos para la creacién de puestos que -
tengen el mismo monto de los recursos cancelados, si los programas -
que realizen las entidades lo justificen, en caso contrerio quedan -
como economfaes,

Respecto & la reguiarizecidn, con ésta es bueceré intercambjar recup
sos proohpucntalcn y‘j-ighadoo e loe trabajadores por les distintas
‘partides de acuerdo a le astructura de rcnuhorccioncp que el Tabula-
Qor General de Susldos de la Federacién indique.
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CLASIFICACION POR OBJETO DEL GASTO,

En un ordenamiento sistemético y detallado de los bienes y servicios
-que el gobierno adquiere para la realizacién y cumplimiento de sus -
funciones.,

Es también un nomenclador de los objetos de gasto que el. gobﬁorno de

manda @ sf mismo y al restdo de los sectores de la econonfa.

Esta clasificacidn es bastante importante porque permite identificer
cual itativamente la demanda de bienes y servicios que el gobierno ad

quiere, asf como cuantificar en términos monetarios.
Los objetivos que se persiguen con ella, son los siguientes:

- Facititar la plena identificacidon de la ootructuro cualitotivo y-
cuantitativa de los bienes y oervncuo. quo con.tituycn obj.to. do
gasto gubernamental.

- Aﬂoligar y reguler {a demanda gubern.nintal.

- Permitir la operacion &gil y flexible del gasto pdblico.

- Proporcionar informacidn suficiente y clara para el andlisis presy
puestario, financiero y econdmico.

Reepecto a su aplicacion es miitiple ya que se puede utilizar en ]

planificacion, programacidn, presupuestacidn, contabilidad y eudito-
rfa gubernamental, endlisis econdmico y financiero, mansjo y edminig
tracion presupuestaria,

En este caso particular, Interess su aplicacién en 1o refersnts al ag
pocto del manejo y administracion presupusstaria debido e que facille
te lo gestién de los diversos niveles de la Adminietracién Mblice; -
mediants su sstructurs y contenido clare y cohersnte de Ceplitules, =--
Cenceptes )y Partidas.

Ensoguids se mencionan los distintos tipos ds sueide, sobresusids y -
componsacisnes con su respectivo nimero de pertide presupuestal y cop
tonide do cada une de silas, de acuerdo & cémo quedaren sestructurades
on ooto clesificecion,




REMUNERACIONES AL PERSONAL FEDERAL OE ACUERDO A LA
CLASIFICACION POR OBJETO DEL GASTO

A rafz de 1a implantacién del Presupuesto por Progremas en h‘x‘co,

se efectud una serie de cambios pare modernizar y ajustar los 1njL
trumentos y mncanfomos relacionados con la presupusstacidén, que --
porniton obtonor mayor floxlbllldad opsrative, doscontroll:acldn -
on formo gradual y meyor eficiencis en las acciones del Gobierno -
’Fodoral.

Le Socrotarfo de Programoc16n y Prolupuosto es la entidad responsa
ble de Que se lleven o cobo ostos medides y la que cloboro cl ins-
trumento mediante el cual se pucdon logrer los objctivos arribo -

n.ncionados; ol Prcsupuolto de Egresos de la chorocién. decidié

enh bese & un estudio provlo y dc “scuerdo @ un on‘lisis rcolizado -
conjuntemente con las dopondoncios y entidades de! s.ctor Pdblico
Feders!, establecer una nueve clasificocidn por Objeto del Gasto -
Pﬂbllco, que soa odocuodo & los necesidades y rcquorimlcntos de la
olnln!ntroc!dn. le contob!lidad gubornln‘ntol. ¢! aspacto fiscel y
188 normes jurfdices en materie prosupuostorio Yy que a la vez sir-
ve como uns horrouiont. of!cionto y efices pars plenesr, programar,

presupuestar y svalusr el gasto pdblico federal,

€) ofstome do closificaciones Presupuesteriss que se siguid, forme
un cenjunte do madios Utiles pars o) ordenamiento légico y sistemf
tico do los occiones que !leva a cedo o! Gebierno,




TIPOS DE SUELDOS DEL SECTOR PUBLICO FEDERAL

Los sueldos que cubre el Gobierno Federal a sus empleados re-
ciben su denominacidén de acuerdo al tipo de personal a quien
se pagan y al tipo de trabajo o funcidn que realiza y son los

siguientes:
PODER EJECUTIVO

PERSONAL DE CARACTER PERMANENTE.
Suelidos, Sueidos al Personal Obrero, Sueldos Diferenciales por
Zonas, Honorarios y Comisiones, Salarios al Personal Eventual,

Retribuciones por Servicios de Caré&cter Social.

Estos sueidoe estén comprendidos en las partidas presupuesta-
les que enseguida se indican y que sefalan lo siguiente:

1101 SUELDOS.- Son las asignaciones destinadas a cubrir las -
remuneraciones al parsonal civil de base o de conflanza, de -
carécter permanente que prssta sus servicios en |la Administrg
cién Aiblice Federal.

1102 SUELDOS AL PERSONAL OBRERO.- Son asignaciones destinadas
e cubrir los susidos del personal civil obrero de carécter --
persanente, que preste sus ssrvicios en la Administracion PS-
blice Fedsral, de ecuerdo con los Tabuladores que eutorice la
Dirsccién Genoral do Administracion de Personal del! Gobierno
Federal. El! susldo que percibe dicho pereonel, sumado el suef
de diferenciel por sena que le corresponds, no padrs ser infe-
rior ol aslarie minime,




123
En esta partida ee incluyen los ealarios al persimnal civil

obrero de carécter permasnente de la Industria Militar.

1108 SUELDOS DIFERENCIALES POR ZONAS.~ Son laes asignaciones
destinadas a cubrir las percepcionss al personal obrero de

baee, en funcidn de los difereéntes salarios minimos v las -
diversaes cuotae sefialadas en los tabuladores asprobados por
la Direccidn General de Adn}niltracidn de Personal del Go--

bierno Federal, a las distintas zonas econdmicas del pafls,

PERSONAL DE CARACTER TRANSITOR{O,

1201 HONORARIOS Y COMISIONES.- Son asignacionee qus tienen

como fin cubrir les remuneraciones que prevismente hays au-
torizado la Dirsccidn General de Administrecisn ds Personal
de! Gobierno Fasdsral a profesionistas, técnicos, expsrtos o
psritos, a ceusa de iotudiog; obras o trabajos dsterminados
que correspondan a -u,sipsciclidod, ds acusrdo e contratos

temporales, segin los requerimisntos de las dspcndoncia;fy

entidedse de |8 Administracidn Pdblica Federal.

Con esta partide tembién ss pagarén las comisionss sobre vep
taes v cobr.ncas'qus iisven & cabo ios empisados ds orpanie--
wmos y swprases, ds acusrdo o los montos qus eates entidedes
eprusben,

1202 SALARIOS AL PERSONAL EVENTUAL.- Son asignecienss cuye -
objoto es cubrir ies remunerecionss el persens! obroro; téc-
nico, edminietrativo, especieliete y profesions!, neceserie
pars ofectuer (aberse o funcienss que demanden trebejos eepg
clales cuye ceracteristice principeal ses su eventualided y -
que son diferentes & los clasificedes on 1o partide deo Hene-
reries y Comisionse.
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Este tipo de percepciones se cubre sobre |a bese diaria con-
forme a |os tabuladores que autorice la Direccidn General de
Adminietracion de Personal del Gobierno Federal para trabeja
dores & lista de raya a que se refiere el articulo 3o, de la

Lsy Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado.

1206 RETRIBUCIONES POR SERVICIOS DE CARACTER SOCIAL.~ Son --
esignaciones destinadas a cubrir las remuneraciones a profe-
sionistes de las diferentes carreras o oipccialidcdoo técni-
cas que presten su servicio social en dependenciiifp entida-
des de le Administracidn Publica Federal, conforne.a las cuo
tes que previamente apruebe la Direccidn General de Adminis-

tracion de Personsi del Gobierno Federal.

1208 REMUNERACIONES AL PERSONAL CONTRATADO PARA EL PROGRAMA
DEL CENSO. NACIONAL 1980.- Son las asignaciones cuyo objetivo
ss cubrir las purcepciones al personal contratado har‘telolg

vantamiento del Censo General de Poblacién y Vivienda de --

1980,
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TIPOS DE SOBRESUELDOS,

Los tipos de sobresueldos que se pagan actualmente. son los
qus oﬁtcpuidn se mencionan:

1105 SOBRESUELDOS.- Son asignaciones destinadas a cubrir re
muneracionss adicionales al personal civil, de base y de con
fianze al servicio de ta Administracion Pdblica Federal, en

atencion a la carestfe de la vids, insalubrided del lugar en

donde trabaja o riesgos propios del trabajo desempsfiado.

PERSONAL DE CARACTER PERMANENTE
1106 SOBRESUELDOS AL PERSONAL OBRERO.- Son esignacionse des-
-tinadas @ cubrir al personal obrero de cerécter permanente y
cuyes remuneraciones ordineries bésices se cubren con cergo
o la partide Sucldos a! Personal Obrero de Base, centidades
adicionales a las cuotas fijadas en los tabuladorss de suel-
dos de dicho psrsonel, aprobado por |a DlrocciOn Generel de
Administracién de Personal del Gobisrno Federal.

PERSONAL DE CARACTER TRANSITORIO

lZOJ_IOlRES‘LAIOOS_Al PERSONAL EVENTUAL.~ Son asignaciones -
destinades & cubrir al pereonal obrero, técnico, administre-
tivo, espacialieta y profesional, cuyas percepciones ordina-
ries son cubierteas con la partide Selarios el Personal Even-
tusl y cuye caractsristica principsl sse su sventuel | ded, (7]
tes centidades oerén adicionalss e las cuotes detsrminedes -
on foe tebuladeres de salerios sprobsdos prevismente por le

Direccién General de Administrecién de Psrsonal de! Gobilerns
fedoral.
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TIPOS DE COMPENSACIONES.

En la Administracion Pdbiica Federal se otorgan las siguien-
tss compensaciones:

PERSONAL DE CARACTER PERMANENTE.

1301 DIFERENCIAS POR SALARIO MINIMO.- Son asignaciones dest}
nades & cubrir les bonunorcclonga adicionales al sueido pre-
supuestal sn los casos de categortfas con percepciones infee-
riores al salerio minimo. Tales remunsraciones ss concede--
rén al trebajador cuyo salerio, conforme o las c.togdﬁ'cl .-
respectives, results inferior al salario minimo correspon- -
‘dijente a las distintas zonas sconémicas dél pafs donde pras-
ts sus searvicios.

E! derecho a ssta remunsracién ssteré rslacionade e! tiempo
y al lugar donde s presten los servicioe y formars parts dd
sueido bgsico en los términos de las disposicionss legalas -
vigentes,

1302 'PRIMA QUINGUENAL POR AROS DE SERVICIOS EFECTIVOS PRESTA
008.- Son asignacienses deatinedas & cubrir e prise quingue-
nal come compliemente del seisrio, per los servicies sfecti--
vos prastedes distintes o loa de docencia, cuends le rele- -
cién jurldice deo trabaje se rije por la Loy Federail de oo -
Trabajederee el Servicie del Eetade y an les términes qua --
dicts e Secreterie de Pregremacién y Presupusste on ol ine-
tructive respective. Lo cantided asignede per este concepte
o8 adiciena! ol suoide y scbresuside de los trebe jaderss y -
osté sujets o descuantes que eatablesce s Loy del 1888TE,

Cata compensecidn tiens dereche s reclbirie cusiquier trebe-
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Jador 400 haya cumplido de 5 alos en adslante |aborando al
servicio del Gobierno Federsl.

1303 ACREDITACION POR AROS DE SERVICIO EN LA DOCENCIA.- Son
ssignecionss destinadas a cubrlr‘l.o remunereacionss que co-
wmo parte integrante del sueldo ba-o, corresponden ol psrso-
nal docents que preste sue servicios sn forme psrmanente, -
on relacion g los afios efectivos en la docencia.

Este tipo de compensacionss estaré sujets a los dsscuentos
ootohlocidoi por la Ley del ISSSTE.

1304 ACREDITACION POR TITULACION EN LA DOCENCIA.- Son aesig
nagiénoi.euyo'fln es cubrir las remuneracionss qQue como per
te intqgr.ﬁto,dolr.ucldo‘bo-o, coééq.pOnda al psreonsi do--
cente por titulacién. Las centidedes qus reporte este par-
tida debsrén incluires en el otorgamiento de los bensficlos
que lae disposiciones legales establezcen sobre los sueldoe
y estarén sujetes o los descuentos que sl respecto esteble-
ce le Loy del ISSSTE.

1305 ACREDITACION POR AROS DE ESTUDIO EN LICENCIATURA. -

Asigneciense destinadas a cubrir compensacionss al persenal
docente, que acredite efics terminsdes an estudies de |icen-
cleture de educecién preescolar, primaris y snsefienzes eu--
dievisuvalss, de scuerdo a las cuotes sutorisedes per la Di-
reccién Genasral de Administrecién de Personal dei Ceblerne
Federsl, Le ebtencién del titulo de e (icencisturs ne im-
pliceré o| otargamisnte de cuete adiciensl elgune. .

Les cuetes respectives auterizedes serén objete do descuen-
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tos a favor del ISSSTE y no serdn computables para el célcu-
lo del sobresueldo. .
1307 GRATIFICACION DE FIN DE ANO.- Son asignaciones destina
das a cubrir el aguinaldo o gratificacidn de fin de afio al -
personal civil y militar de la Administracidon Pdblica Fede--
ral, aaf como a los pensionistas con cargo al Erario Federal.
El C. Prblidente de la Repdblica dicterd |as normas conducen
tes para fijar las proporciones y el procedimiento para su -

pago.

1308 COMPENSACIONES ADICIONALES POR SERVICIOS ESPECIALES.-
Son asignaciones destinadas a cubrir al personal, cantidades
adicionales a su sueldo presupuestal y sobresueldo conforme
a los tabuladores aprobados y cuyo otorgamiento por parte --
de! Gobierno Federal es discrecional en cuanto a su monto ’
duracidn, en atencién a responsabilidades o trabajos extra-
ordinarios relacionados con su cargo o por servicios especia
Iss que desempefien, para lo cual se requiere previa autoriza
cién del Titular del Ramo.

1315 COMPENSACIONES POR REPRESENTACION EN JUNTAS.- Asigna--
ciones destinadas e remunerar & los representantes oficlalus
en juntes o comisiones ya sean mixtas o interiores de las de
pendencias y entidades ds la Administracisn Pdblice Federal,
que figuren en el presupuesto, Este pago se hars exclusiva-
mente por asistencia & las essiones.

1316 HONORARIOS ESPECIALES.- Asignaciones deatinedas & cu--
brir les henorerios que corresponden @ los represententes de
le Haciende Pablice por Intervencién en los Juicios suceso--
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rios, siempre y cuando el impuesto se hublere determinado
con base en la liquidacion formulada por los mismos; a los
notificadores especiales en el cobro de impuestos y dere- -
chos, multas y arrendamientos, y a los agentes y subagentes
fiscales y postales, conforma a las cuotas que‘en cada caso,
se fijen por las secretarfas de que dependen, asf como las
remuneraciones y gastos del personal designado con el fin =
de real izar inspecciones o intervenciones especiales. la -
asignacidén anual de esta partida, sélo podrs efectuarse con
los compromisos devengados durante la propia anualidad y no

se aceptarén los compromisos devenggdos en ejercicios ante-

riores,

1317 PARTICIPACION POR VIGILANCIA EN EL CUMPLIMIENTO DE --
LAS LEVES ¥ CUSTODIA DE VALORES.- Son asignaciones cuyo ob-
Jeto es retribuir en los términos legales, a las pebioqap -
que cooperen en la vigilancia del cumplimiento de las leyes
y custodia de valores, asf como alpersonal de correos y»fo-
Iégrafos por el manejo de giros.

1318  LIGUIDACIONES POR SUELDOS Y SALARIOS CAIDOS.- Son --
asignaciones dest inadas a cubrir el importe de las |iquide-
ciones que resulten por leudos emitidos o sentencias definj
tives dictadas por sutoridad competente, fevorebies & los -
trebe jadores al servicio de 1a Administracion Pdblice Fade-
ral, dnicemente por el concepto pressupueste! de sueidos o -
salerios, sobresueidos, primes de vacecionee y aguinaldos,
con exclusién de las compensaciones @ de cualquier otre --
prestacién que percibas el trabejader.
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1320 COMPENSACIONES DE RETIRO.- Asignaciones destinadas a cu-
brir tas compensaciones a favor de funcionarios o empleados -
del Servicio Exterior Mexicano, en los términos de la ley de -

ia materia.

1321 RETRIBUCIONES POR GASTOS DE REPRESENTACION.- Asignacio--
nes cuyo objeto es cubrir lae remuneraciones adicionales concg
didos al personal de la Administracién Pdb)ica Federal, en cop
sidsracidn a las atenciones que origine el cargo desempefiado.

1322 REMUNERACIONES POR HORAS EXTRAORDINARIAS.- Asignacionee
dsstinadas a cubrir el personal las remuneraciones a que tenge

derecho por servicios en horas extraordinariae.

1323 COMPENSACION DE SERVICIOS.- Asignaciones cuyo fin es cu-
brir servicios trensitorios, diferentas & los sefialados en la
pertide presupuestal Compensecionss Adiclonolo-‘por}Sorvlcioo
Especiales y cuyo cerécter es discrecional en cusnto e U mon-
to y duracién, ‘
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PERSONAL DE CARACTER TRANSITORIO

1204 COMPENSACIONES POR SERVICI0S EVENTUALES.~ Asignaciones
dest inadas & cubrir compensaciones por servicioe sventuales,
o por sustituciones cuando no se expidan constencias de nom-
bremiento; pagos a emplsados salientss por el tiempo que --
utilicen en la entrega d.'(hn dependsnciee, on el relevo ds!
aervicio cuando se encuentre justificada ssta espera y por la
liquidacidn de dlfcrcncln de sueidos, de conforuidcd con fas
disposicionss legsise vigentee; remunerecionee pcr ssrvicios
tranoltdrloi.'quo apruebe la Direccidn Gensral de Adminietra-~
cién de Personal del Gobierno Federal, con exclusidn de les
eshaiades en las prtides Compensacionss Adicionslss por Servj
cios Especliales y Compensaciones por Servicios.

1205 COMPENSACIONES POR SERVICIO8 DE CARACTER SOCIAL.- Asig-
necisnes destinedes & cubrir lea remunerscienss o satudientes
do los diversss profeaiones @ sepeclalidades técnices, que --
presten sus servicie social en dependencies de la Administre-
cién Pdblice Federsl, conferme & lea cuetas que previemsntes -
-oprushbe e Direccién General de Admninistrecioén de Personel --
do! Gebiorne Federsl.

1207 COMPENSACIONES A SUSTITUTOS DE PROFESORAS EN ESTADD oRA
V100.- Asignacienes destinades o cubrir lss remunsrecionss ¢
suotitutes de prefaserss on estade grévide, medionte enpedi--
slén do las cenctencias de nasbramiente correspendientes, de
oonforaided con lae dispesicienss legales vigentes.




9.= Es necesario establecer un seguimiento, control 'y ov._liuc‘“n regu=~
rosos del deserrolio y eplicacion de las soluciones propusstas.
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CONCLUGSIONES.

Le edministracion de sueldos y sslarios del Sector Piblico Fede-
ral en México, es uno de los problemes de mayor relevancia, por
lo cual las medidas tendientes s su resolucidn deben implementar
se ds inmediato y de mansre integral.

Loe instrumentos de sndlieis y veluacion de puestos que utilize
la Administracién Publice Federal no han resuelito satisfactoriae-
mente |a problemétice exietents,

Exists dssproporcion entre la asignecidn de funciones y las remu
neracionss que percibe el psrsonsl, o cual conlieva a la falta
de motivacidn, beje productivided, felta de interés y baja efi--
ciencia en el desarrollo de las funciones.

€e naceserio redieshfar las politicas y procedimientos relaciona=-
doe con las remuneraciones, a fin de sgilizaer el proceso de admj
nistrecién de sueidos y salarios y también contar con el apoyo -
total de los niveles jarérquicos superiores de |las dependencias.

8s considsra conveniente que la administracidn de sueldos y salg
rios en sl Sector Pdblico Federal se base en una adecuads metodo
logla de endlisis y valuacidn de puestos del tipo sedalado en eg
te estudio que a través de instrumentos, como el ‘atélogo Gene=~
ral de Pusstos y e| Tebulador Feneral de Sueldos, establezca cog
grusncia entre la asignacidn des funciones y sueldos.

Le Reforme Administrative en su Quinta Eteps ha venido a ser de
oran importencia, ya qus sn éste se estd (levando a cebo la reeg
tructuracién del sistems ds administracidn y dessrrolio de persg
nal, que es donde quada comprendida e administrecién ds sueldos
y salerios; asl como tembién, por (e importancis y apoyo que se
ie seté dando & la cepacitacidn, y por ls adecuscidn de las ese-
tructuras escalafonariae.

€| pepel més Importente, sin duda alguna, sn el desarrollio e im-
plementacidn de esta metodologle estersd o cergo del siemento hu-
sane, ye que éste es el foctor més importante de cuslauier sistg
"o,

€! pregrema do resstructuracién de sstos mecenismos es altemente
prioriterie, on virtud de que teds retrase sn tiempo, implicerd
Que 00 agrave ¢ incremente en magnitud y coste (e resolucién de
sete preblembtice,
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