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INTRODUCTCTION

La administracién de los recursos humanos al servicio del Es-
. - . . ¢

tado Mexicano, siempre ha resultado materia de interes para -

los alumnos que egréesan de carreras del &rea de Ciencias So--

ciales o afines a ésta.

En tal virtud, el presente trabajo representa un esfuerzo més
encaminado a contribuir al conocimiento de lo que, desde mi -
punto de vista, significa un paso de trascendental importancia
en el devenir histdérico de la Administracién Piblica Mexicana
y muy particularmente su implantacidén, impacto y perspectivas
en la dependencia mas grande y sofisticada del aparato pﬁblicp

nacional.

"La Implantacidn del Sistema Institucional de Puestos en la -
Secretaria de Educacidén Publica, An&dlisis y Perspectivas", se
desarrolla en ocho capitulos abarcando éstos, ios siguientes
aspectos:

- Antecedentes

- Marco tedrico de la Admén., de Personal

- Calificacién de Puestos

- Nivelacidén Salarial

- Compactacidén Salarial

- Prestaciones Socio-Econémicas

- Perspectivas del Sistema y

- Conclusiones

En el primer capitulo, se analiza el contexto histériconoli—



tico de la administracidén de los recursos humanos al servicio
del Estado, haciendo hincapié al tratamiento del tema en el -

ambito de la Secretaria de Educacidén Pdblica.

En el segundo capitulo se hace referencia a un marco tedrico so

bre la administracién de personal.

En los capitulos intermedios se describen analiticamente los -
criterios normativos que regularon la implantacidn del aludido
sistema, durante el periodo 1983-1985, asi como la mecénica -

misma de su ejecucidn.

En el Gltimo capitulo se vierten andlisis criticos en torno -
a las macro-actividades que sustentaron la implantacién del -
sistema de puestos, analizando las fallas y sus repercuciones,
pero reconociendo en todo momento, los aciertos obtenidos, los
cuales redituaron beneficios no solo a los trabajadores, sino

también a la Institucidn.

En este orden de ideas, es menester aclarar que no es, ni pre-—-—
tende ser este trabajo un estudio terminado, sino, el punto -
de partida para futuros y mas profundos anélisis relacionados
con la materia y/o una referencia sisteméAtica para aquellos -

en procesc de elaboracidn.



OBJETTIVO

El desarrollo de este trabajo de investigacibn tiene co-
mo objetivo, el describir analiticamente las diferentes-
etapas, a través de las cuales las Unidades Administrati
vas de la Secretaria de Educacién PGblica, pudieron ins-
taurar el Sistema Institucional de Puestos en el 4dmbito-
de la misma, as{ como las perspectivas que su implanta -

cién ofrece a los recursos humanos que la conforman.



CAPITULO I. ANTECEDENTES
I.1 ANTECEDENTES DE LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSO0S -

HUMANOS AL SERVICIO DEL ESTADO.

Antes de comenzar el analisis de las principales etapas
que conforman hasta la fecha la evolucidén histdrica de
los Recursos Humanos al servicio del Estado y espeéifi—
camente las caracteristicas de su administracién, es me
nester describir analiticamente el contexto politico --
que en todo momento haregulado el surgimiento, crecimien
to y desempefio en general de la burocracia al servicio

del Estado Mexicano.

Con el propésito de evitar posibles confusiones en cuan
to a los alcances del concepto burocracia, a continua--—
cidén establezco que en este trabajo, dicho vocablo se -~

define en los' términos en que lo concibe Fred W. Riggs.l

"BUROCRACIA".- Jerarquia formal de los funcionarios del

Gobierno.

Sin embargo, el citado concepto demanda consecuentemen-
te definir en que términos habremos de considerar la pa

labra gobierno.

1 LaPalombara y otros. Burocracia y Desarrollo politico, Buencs Aires, Editorial

Paidds, 1970, P. 115.



DEFINICION.

"GOBIERNO, es, entonces, dirigir, conducir el rumbo de
la sociedad desde el centro de poder hegeménico del con

junto institucional del Estado".2

Ahora bien, podemos empezar a hablar de una burocracia
nacional con elementos de identidad més o menos estruc-
turados, a partir del periodo posrevolucionario, en vir
tud de que durante el siglo pasado, prevalecid un agudo
ambiente de anarquia en donde hablar no solo de burocra
cia, sino de un Estado Nacional resultaria utépico; ya
que como lo menciona Arnaldo Cordovas, durante este pe-
riodo no existié control efectivo sobre la poblacién y
el territorio por parte de los poderes centrales.

He aseverado que es a partir de 1917 en que podemos hablar
del concepto formal de burocracia, porque desde mi pun-
to de vista, é€sta surge, el 5 de febrero del referido -
afio, con la promulgacién de la Constitucidén Politica de
los Estados Unidos Mexicanos, hasta la fecha vigente; -

la cual instituyd a diferencia de la de 1857, una con -

2 MARTINEZ, SILVA MARIO. *Diccionario de Politica y Administracién Piblica. G-M, —

Colegio de Licenciados en Ciencias Politicas y Administracién Piblica A.C., P.50.

3 OORDOVA, ARNALDO. La formacidn del Poder Politico en México, Serie Popular ERA,

Septima Edicidn. México 1979 P. Q.



centracién extraordinaria de poder en el Ejecutivo (Prg
sidente de la Republica) y por ende, el surgimiento o =~
mejgr dicho, el crecimiento y fortalecimiento del apara
to burocrdtico, a través del cual el Poder Ejecutivo ha
bria de imponerse progresivamente en todos los niveles

de la vida nacional.

Con el establecimiento de un gobierno fuerte dotado de
amplisimas facultades legalmente instituidas,se logrd -
el fortalecimiento del poder nacional, se bropicid que
el incipiente régimen templara y conpiliara las luchas
facciosas efervecentes entre los grupos revolucionarios;
acciones que originaron la transformacién paulatina de
un México agrficola y mercantil en un pais industrial y

capitalista.

El preténder hablar de gobiernoc y burocracia, nos impli
éa necesariamente abordar el terreno de la politica pi-

blica, cuyo campo comprende hoy en dia en nuestro pais,

no solo la prestacidén de los servicios basicos que la
comunidad demanda, sino, acciones relacionadas con la -
formulacién, presupuestacidn, ejecucidn, evaluacidén y -
control de programas y actividades en materia econémica,
B
educativa,de salud, urbanizacidn, bienestar social, ex-

portacién y de desarrollo cientifico y tecnolégico entre

otras.



Lo anterior nos conlleva a aceptar que no es posible ha-
blar de administracidén pablica en los términos en que la
concibié W. WILSON en su ensayo sobre "E1l Estudio de 1la

Administracidén" realizado en 1887, en el cual establecid
categdéricamente la Dicotomia entre politica y administra
cién piblica, caracterizando a esta Gltima de la siguien
te manera: "La Administracién se halla fuera de la esfe-
ra propia de la politica. Las cuestiones administrativas

s P 4
no son cuestiones politicas".

Con el propdésito de reforzar la afirmacidén anterior, per
mitaseme hacer alusidén a lo que al respecto opina LaPa--
lombara. "La Burocracia estd siempre muy comprometida -
con el proceso politico. Sin duda resulta imposible con-
cebir, alin en los sistemas de estructura méds diferencia-
da, la total separacidén de funciones que seria necesaria
si se redujera el papel de la burocracia a una exclusiva
funcidén instrumental, Quienes estudiaron de cerca los -
sistemas de la Administracién PGblica del mundo occiden-
tal, han abandonado hace tiempo la suposicién de que exis
tia una sgparacién clara y dicotémica entre la politica

y la administracién.“5
4 WOODROW, WILSON. El Estudio de la Administracién, citado por: MUNOZ, AMATO PEDRO,
INTRODUCCION A LA ADMINISTRACION PUBLICA, MEXICO, FONDO DE CULTURA ECONOMICA,

FP. 16-17.

5 LAPALOMBARA Y OTROS. Op. Cit., P 24.



De tales consideraciones se desprende el hecho de que es
-la politica quien marca las pautas al aparato administra
tivo, para que €ste cumbla su papel de 6rgano de apoyo
del Estado, en la consecucidén del desarrollo integrai de
la Nacién, fortaleciendo y legitimando por un lado,‘él
régimen en el poder y satisfaciendo regularmente las de-
mandas de bienes y servicios que cotidianamente plantea
la ciudadania; como consecuencia del crecimiento y evolu

cidén natural de nuestro pais y de sus instituciones.

Desde este punto de vista, comparto el principio de que
todo sistema politico cualquiera que sea el grado de de
sarrollo que lo caracterice, por su haturaleza misma, se
enfrenta a constantes exigencias tanto individuales como
colectivas, asi, como a contiendas de indole politico;
las cuales influyen decididamente en la formulacidn de

- la politica piblica.

La Lic. Julieta Guevara en su concepto de "Politica Gu-
6 . . P
bernamental , hos menciona que en paises democraticos
liberales, clasificacién en la que pudiéramos ubicar al
nuestro, ocho son los actores directamente involucrados

no solo en la formulacidén, sino también en la instrumen

6 MARTINEZ, SILVA MARTO. 'Diccionario de Politica y Administracidn Publica.

N-Z, Op. Cit., PP, 273-279,



tacién de las politicas piblicas, a saber: La ciudadania,
los poderes ejecutivo, legislativo y judicial, los parti
dos politicos, los grupos de interés, los medios masivos
de comunicacién y la burocracia. Estableciendo que en
dicho proceso, los citados actores actdan en forma in--

terrelacionada.

Otro destacado y por demés reconocido estudioso de nues
trosistema politico el Dr. Pablo Gonzalez Casanova, nos
hace referencia especifica a 6uales son los factores —--
reales de poder en nuestro pais. "Lcé verdaderos facto-
res de poder en Mé&xico como en muchos paises hispanoahé
ricanos han sido y en ocasiones siguen siendo: a)Los --
caudillos y caciques regionales y locales; b) El Ejérci
to; ¢) E1l clero; d) Los Latifundistas y los empresarios
nacionales y extranjeros. Se trata, en todoes los casos,
de instituciones.que han influido o influyeh directamég

te en la decisidn gﬁbernamental“.7

Entre’ las principales teorfas que tratan de explicar co
mo se formula la politica gubernamental, se encuentra -

la de Grupos y el modelo de Sistemas.

7 GONZALEZ, CASANOVA PABLO. La Democracia en México, México, Serie Popular ERA,

Decimoprimera Edicién, 1979. p.p, 45 y'46



A continuacién describiré las caracteristicas de las men
cionadas teorias, por considerar que son las que ﬁés se
ajustan a nuestra realidad nacional; y por ende las que
influyen y en muchas ocasiones determinan el queﬁacer -

piblico en nuestro pais.

La primera de ellas establece que la formulacién de la
politica gubernamental se lleva a cabo, a través de la
interaccidén de los grupos de interés existentes en de--
terminada sociedad, entre los gue pudiéramos mencionar
a los grupos sindicales, campesinos, empresariales, o;—

ganizaciones populares, grupos financieros, etc.

La teoria de referencia parte del supuesto de que en los
citados grupos, existe un comin denominador en cuanto a
punto de vista se refiere, para determinar mediante la

conciliaciéh de intefeses, cual debe ser la politica méas
idénea a implantar para alcanzar cierto objetivo en de

terminadas circunstancias.

Por lo que respecta al modelo de sistemas, é€ste concibe
a la vida politica como un sistema, considera que 1la for
mulacibén de las politicas plblicas, es el resultado de

la combinacién de distintas fuerzas o factores politicos.

Destaca asimismo, al gobierno como principal formulador

10



de politicas, dada su facultad para crear leyes y emitir
disposiciones encaminadas a regular los diferentes pro-

gramas y actividades de una sociedad.

Aseveré anteriormente que las teorias arriba citadas, -
describen nuestra realidad nacional, por considerar que
el Estado Mexicano surge de un movimiento revolucionario,
pero se instituye y fortalece sobre la base de una inte-
gracidén de sectores, partidos politicos y grupos; los -
cuales en su momento, han representado determinados in-
tereses. Que la formulacidén, instrumentacién y ejecucidn
de la politica plblica en nuestro pais, tiene como prin

cipales caracteristicas las siguientes:

~ Se basa en una conciliacidén interna de los diferentes
grupos sociales, a través de la formulacidén de alian-

zas institucionalizadas.

- "En dicho proceso, los ciudadanos no actlan como entes
aislados, sino integrados a grupos ampliamente organi

zados y juridicamente reconocidos.

- E1 Poder Ejecutivo funje como méxima autoridad de los

intereses nacionales en pugna.

[un

=t



- Cada sector o grupo de interés, influye considerqble—
mente en las decisiones del Gobierno, cuando €stas se
relacionan directa o indirectamente con sus intereses
o renglones de actividad. O cémo 6rganos de consulta

en el menor de los casos.

-~ La negoclacidén con industriales, comerciantes, empre-
sarios, asociaciones nacionales e internacionales, es
pan de cada dia en el reiterado proceso de formulacidn

de la politica gubernamental.

- Que lo que fue poder politico para ciertos grupos o in
dividuos en otro tiempo, se ha convertido hoy, en hono
res, prestaciones y canonjias en general para los mis

mos.,

- Que la linea de accién de la politica gubernamental -
mexicana tiene como‘?remisa el equilibrar las deman-
das y exigencias que los diferentes grupos y sectores
plantean al gobierno, mediante una flexible pero —----

siempre balanceada capacidad de absorcidn.

De todo "lo anteriormente expuesto, me permito recalcar
que a pesar de ser la Administracidén PdGblica una pieza

vital de todo sistema politico, y particularmente los -
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recursos humanos que conforman sus cuadros de accibn, -—-

también su desarrollo estd condicionado como 1o establece

LaPalombara, "a diferentes factores de cambio que inter--
. s - Y 3 l|8

vienen en la dindmica de tales sistemas ,entre los que

sin duda para el caso especifico de nuestra burocracia na

cional, destacan los de carédcter politico, econdémico, ju

ridico y sindical.

La referida dindmica de accién determina que en paises en
vias de desarrollo o en transicién como el nuestro, las
etapas del proceso administrativo, tales como la planea-
cién, organizacién, integracidén, direccidn, evaluacidén y
control, que debiera observar la formulacién, instrumen-
tacidén y ejecucién de la politica gubernamental y los pro
gramas especificos que de ella se desprenden; no se lle-
van a cabo con la presicién que en estricto sentido téc-
nico o de racionalidad administrativa debieran, dado que
como ha sido comentado, la gestidén piblica estéd sujeta a
presiones de diferente naturaleza, razén por la cual el
éistema politico y la administracién piblica como brazo
de accidn de-éste, tiene que adoptar diversos grados de
flexibilidad, dependiendo de su capacidad para satisfacer
tales demandas o por lo menos para mantener en equilibrio

su absorciédn.

8 LaPalarbara y Otros. Op. Cit., P 52,



Con base en este contexto politifo, a continuacidn descri
bo las principales etapas o méds especificamente, las prin
cipales acciones que en materia de administracidén de re—-

cursos humanos, se han llevado a cabo en nuestro pais.

Varios han sido los prograﬁas y ﬁecisiones politicas y -
jufidico-administrativas_que los distintos gobiernos pos
revolucionarios han llevado a cabo en pro de una mejor y
mads justa administracién integral de los recursos huma--
nos al servicio dei Estado Mexicano, destacando como co-
min denominador en cada uno de ellos, la necesidad de me
jorar el nivel-de vida de los trabajadores, de proveer {
los con sueldos que estuvieran en relacidén equitativa a

sus necesidades, de pfopiciar su desafrollo tanto perso-
nal como institucional, de pugnar por la capacitacién, -
el adiestramiento y las promociones; ampliandoAlos alcan
ces de 1la seguridéd social y_respétando‘los derechos a -
través de una justa politica laboral y de remuneracio--—-

nes.

Durante ias‘primeras décadas posteriorés a Ia-revolu ———
cién, los intentos por establecer las bases de una admi-
nistracién de los trabajadores adscritos al prierno Fe-
deral, se registraron como fendémenos aislados, sin vincu
lacidén ni congruencia entre cada uno de ellos, quedando

simplemente como conjuntos de normas sin aplicacién.

14



Lamentablemente en la mayoria de los casos los resulta--

dos no han sido del todo satisfactorios, ya que durante

mucho tiempo las disposiciones decretadas, no se han llg

vado realmente a la practica, prevaleciendo el abuso y -
prestidndole poca o nula atencidén al mérito y a la compe-

tencia.

En este orden de ideas podemos enumerar los principales
hechos que figuran como antecedentes relativos a la ad--
ministracién de los recursos humanos al servicio del Es-
tado:

El 9 de abril de 1934,9 el entonces Presidente de la Re-
pliblica Abelardo Rodriguez, expididé un acuerdo sobre orga
nizacién y funcionamiento del Servicio Civil, disposicidn
sin ninguna repercucién ni trascendencia, en virtud del
corto tiémpo de vigencia (d;l 12 de abril al 30 de no--
viembre de 1934), sin embargo, cabe destacar que en di-—-
cho acuerdo se establecian normas sobre vacaciones, li--~
cencias, permisos, recompensas y promociones entre otros
aspectos.

El Presidente Lé&zaro CArdenas en diciémbre de 1938, expi
did el Estatuto de los Trabajadores al Servicio de los -

Poderes.de la Uniénloi el cual en 194111 fué sustituido=-

9 Diario Oficial, 12 de abril de 1934,
10 Diario Oficial, 5 de dicienbre de 1938.

11 Diardo Oficial, 17 de ebril de 1941.

15



por la emisién de un nuevo Estatuto de los Trabajadores
al Servicio de los Poderes de la Unién, cuyo contenido no

varidé sustantivamente respecto al del anterior.

Un paso de trascendental importancia encaminado a forta-
lecer juridicamente las relaciones laborales entre el Eg
tado y sus servidores, lo representa sin lugar a dudas,
la enmienda constitucional del 5 de diciembre de 196012
que incorpordé al texto del Articulo 123 de nuestra Carta
Magna, el Apartado B, para que se elevase a rango consti
tucional el marco normativo, regulador de las relaciones
Estado - trabajadores.

Posteriormente, en diciembre de 1963;3 la relacién juri-
dico-laboral entre el Estado y sus trabajadores quedé es
tablecida al expedirse la Ley Federal de los Trabajado--
res al Servicio del Estado, la cual a partir de entonces
reglamentaria el apartado B del Articulo 123 Constitucio

nal.

Fue con esta Ley que se reglamentdé con amplitud y especi
ficidad 1la relacidén juridica del trabajo, estableciéndo-
se la distincidén de dos tipos fundamentales de servidores

ptiblicos:

12 Diario Oficial, 5 de dicienbre de 1950

13 Diario Oficial, 28 de dicieambre de 1963

16



1. Empleados de Confianza, y

2. Empleados de Base

Respecto al primer tipo, la Ley determina quienes se en-
cuentran dentro de esta categoria, en relacidén a los se-
gundos, en ella se establecieron cinco clasificaciones -
que comprendieron desde los trabajadores no calificados

hasta los técnicos altamente especializados, con una es-

cala de sueldos para cada clasificacidn.

La citada Ley determindé las caracteristicas de las jorna
das de trabajo (diurna, nocturna y mixta), establecidé -
los periodos vacacionales (la prima vacacional), los fac
tores a considerar en el proceso escalafonario, propiciéd
a los trabajadores la formacién de sindicatos, y didé un

particular tratamiento a los riesgos profesionales y a -

las enfermedades no profesionales.

En otro apartado de la mencionada Ley, se establecieron
las obligaciones de suministro de instrumentos de traba-
jo, ayuda para contratar habitaciones, sotenimiento de
escuelas de capacitacién y establecimiento de centros re

creativos.

Se reconocid el derecho de huelga de los trabajadores gu

bernamentales aunque con ciertas limitantes, se estable-

17



ce que el Tribunal de Arbitraje, sera el organismo regu-
lador de las rglaciones obrero-patronales en el gobier -
no., Dicho organismo estd constituido por tres miembros:
uno designado por el gobierno (por el Ejecutivo Federal),
otro por la Federacidén de Sindicatos de Trabajadores al

Servicio del Estado; y un tercer magistrado designado --

por los dos miembros antes mencionados.

Este organismo seria el facultado para:

Conocer de los conflictos individuales que se susciten

entre titulares de una dependencia y sus trabajadores.
- Conocer -de los conflictos colectivos que surjan entre
el Estado y las organizaciones de trabajadores a su —--

servicio.

— Conocer el registro de los sindicatos o, en su caso --

dictar la cancelacidén de los mismos.

— Conocer de los conflictos sindicales e intersindicales,

y

- Efectuar el registro de las condiciones generales de -

trabajo.

18
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En 1965 con dependencia de la entonces Secretaria de la
Presidencia, se crea la Comisién de Administracién Piibli
ca, encaminada a sistematizar y cristalizar algunos inten
tos por mejorar la administracidén del personal piblico,

como una de sus mdltiples atribuciones.

Esta Comisidn destacd la necesidad de establecer una po-
litica general que abarcarala regularizacién de todas las
inéidencias de personal, desde el ingreso del trabajador
hasta la separacidén de éste, del servico pitblico. Hizo
particular alusién a la escasa productividad de la fuersza
de trabajo del Estado y a la falta de adhesidn del perso

nal a los objetivos institucionales.

Respecto a este Gltimo punto que en apariencia pareciera
intrascendente, quiero hacer énfasis a lo que la referi-
da Comisidén enumeraba como las causas originadoras del -

problema:14

a) El desconocimiento de la fuerza de trabajo al servicio

del Estado.

b) La distorcidén en la practica de los sitemas escalafo-

narios, aldn a pesar de que la legislacidn en la mate-

14 Informe sobre la Reforma a la Administracién Piblica Mexicana, Comisidn de Admi

nistracién Piblica 1967, Presidencia de la Repiblica.



c)

ria concebia prioridad a los conocimientos y aptitu--
des, el factor decisivo a considerar en los movimien-
tos de promocidén era la antiguedad (afios de servicio

efectivos prestados a la institucién).

El problema relativo a las remuneraciones y prestacio

nes, el cual se originé por la falta de un sistema in

tegral y homogéneo de sueldos, a nivel Gobierno Fede-
ral gue respondiera a una realidad econdémieca y social
¥y que se otrogaran tomando en consideracidn para ello
las funciones que realmente desempefiaba como trabaja-
dor, asi como el grado de responsabilidad que la eje-

cucidén de las mismas implicaba.

-La citada Comisidén fue sustituida en febrero de 1971

por la Direccidn General de Estudios Administrativos,

y ésta a su vez, por la Coordinacién General de Estu-

dios Administrativos, por Acuerdo Presidencial en Ene

ro de 1977.

A través de los Acuerdos Presidenciales del 25 de junio

de

1971 y del 13 de marzo de 1973, se ordend a las depen

dencias de la Administracidn Pdblica Centralizada, promo

ver la capacitacién administrativa y profesional, asi co

mo

establecer con el Instituto de Seguridad y Servicios

20



Sociales de los Trabajadores del Estado (ISSSTE), una --
adecuada coordinacidén para desarrollar programas de capa

citacidén en sus respectivos ambitos de competencia.

Las disposiciones anteriores eran susceptibles de aplica
cidén, ya que para esas fechas el Instituto contaba con -~
el Centro Nacional de Capacitacién Administrativa, el -~--
cual habia sido creado en el mes de diciembre de 1970, -
con la finalidad de proporcionar no solo al personal al

servicio del Estado sino, incluso también a los familia-
res de éstos; formacidn cultural y capactiacidén adminis-

trativa.

Por acugrdo Presidencial, en diciembre de 1972 se cred -
la Comisidén de Recursos Humanos del Gobierno Federalls,

con el propésito de coadyuvar en la planeacién de los re
cursos humanos, empleo, capactiacidén y desarrollo del --
personal, administracidén de sueldos y salarios, relacio-
nes laborales, prestaciones sociales, incentivos para --~
los trabajadores, etc., a fin de organizar y orientar --
los sistemas de administracidn de personal, procurando =
aumentar la eficiencia en el quehacer piblico y gstable—

ciendo normas y criterios generales que respondieran sa-

tisfactoriamente a las condiciones de trabajo de los ser

15 Diario Oficial, 28 de diciembre de 1972,
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vidores publicos. La Comisidén de referencia estuvo pre-

sidida por la Secretaria de Gobernacién,

Gon el principio de "para instrumentar las politicas que
hemos expuesto requerimos reorganizar la administracidn
para organizar el pais"“. en diciembre de 1976, se crea la
Ley Orgénica de la Administracidén Piblica Federall6, la

cual sustituye a la Ley de Secretarias y Departamentos de

Estado del 23 de diciembre de 1958,

En el Articulo 19 del citado ordenamiento se determind -
que, "en cada una de las dependencias y entidades de la
Administracidén Pdblica Federal, se mantendrian al corrien
te los escalafones de los trabajadores y se establecerén
los sistemas de estimulos y recompensas que determine la

ley y las condiciones generales de trabajo respectivas"l7

El programa de Reforma Administrativa de la administra--—
cidén Lopezportillista (1976—1982)18, contemplé tres ambi

tos principales de accibn, a saber:

16 Decreto Presidencial expedido el 24 de diciembre de 1976,
17 Ley Orgénica de la Administracién Piblica Federal Diario Oficial, 29 de diciembre

de 1976.

18 CARRILIO CASTRO, ALEJANDRO. La Enpresa Piblica y la Reforma Administrativa P. 46

y 47, Coordinacién General de Estudios Administrativos.



1. Las que corresponden a las funciones sustantivas u
operativas orientadas a revisar la organizacidén 1li-
neal de las Secretarias de Estado, asi como lograr

la articulacién de las Unidades Paraestatales.

2. El que se refiere a las funciones adjetivas o de --
apoyo global tales como la programacidén, el presu--
puesto, el finaciamiento, la informacidén y estadis-

tica, la evaluacién y el control.

3. La administracién de los recursos humanos, como as-

pecto'prioritario y béAsico del programa.

De este Gltimo se desprende el principio de establecer un
sistema de administracién de personal piablico federal, -
que al mismo tiempo que garantice los derecﬁos de los tra
bajadores, permita un desempefio honesto y eficiente en el
ejercicio de sus funciones, paré ‘contribuir a la consecu
cién de los objetives y metas del Gobierno Federal (V E-

tapa del Programa de Reforma Administrativa)lg.

En 1979 se inicia la quinta Etapa de la Reforma Adminis-
trativa, conocida como "Administracidén y Desarrollo del

Personal al Servicio del Poder Ejecutivo Federal', que -

19 CARRILLO CASTRO, ALEJANDRO, Marco Global de la Reforma Administrativa, Boletin de
Estudios Administrativos No. 10, P 17. Coordinacién General de Estudios Administra

tivos.



traté de mejorar las aptitudes y actitudes de los trabaja
dores al servicio del Estado, mediante reformas, de forma
y fondo, a los sitemas de administracidén y desarrollo -~
del personal piblico federal, a fin de mantener la con --
gruencia necesaria con el proceso global de cambio social
politico y econémico del pais, y partiendo de la premisa

genérica de que, la Administracién Pdblica es un organis-
mo social gque conjuga recursos para la obtencidé de bienes
y servicio§ orientados a la satisfaccidén de las necesida-
des que le dieron origen; y que, un factor sumamente im--
portante para el logro de los objetivos sociales anterior
mente descritos, lo representan sin duda los seres huma--
nos que estén encargados de llevar a cabo hasta sus dlti-
mas consecuencias, los postulados del programa de refor--
ma; razdédn por la cual se requiere para ellos un adecuado

nivel de remuneraciones, de estimulos y de capacitacidn.

Para 1980 se crea la Direccidén General de Administracién
X 20 .

del Personal del Gobierno Federal s, cuyas atribuciones -

se enfocaron a la planeacidén de los recursos humanos, —---—

empleo, capacitacién y desarrollo de personal, administra

cidén de sueldos y salarios, relaciones laborales, presta-

ciones sociales, incentivos para los trabajadores y de in

formacidén de la fuerza de trabajo al servicio del Estado.

20 Reglamento Interior de la Secretaria de Programacién y Presupuesto", Diario Oficial,

28 de Febrero de 1980.
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Sin embargo, durante su campafia presidencial el Lic, Mi--
guel de la Madrid Huftado, considerd como una necesidad -
prioritaria en el dmbito de la administracidén de los re--
cursos humanos, la creacidén del Servicio Civil de Carre--
ra; razdn por la cual, en 1983 se reestructura la Direc--
cién General de Administracién del Personal del Gobierno
Federal, para convertirse en la del Servicio Civil, y més
adelante, por Acuerdo PresidencialZl, el lo. de marzo de
1984 se fusiona esta Direccién General coﬁ la Unidad de -
Modernizacidén de la Administracién Pdblica Federal, sur—--
giendo asi, la Coordinacidén General de Modernizacién de -
la Administracién Piblica Federal, misma que desaparece -
por Acuerdo Presidencial publicado el 29 de Julio de 1985,
quedando Unicamente la Direccidén General del Servicio Ci-
vil, confiriéndosele por lo que a la administracién & de-
sarrollo de personal se refiere, las siguientes atribucio
nes: disefiar, reglamentar, coordinar, supervisar y evaluar
el Sistema del Servicio Civilfde Carrera del personal al
servicio de la Administracién Pablica Federal. Sobre el
particular ahondaré en otro de los capitulos de este tra-

bajo.

Haciendo referencia a Leyes, Acuerdos, Estatutos, Comisio
nes, Programas, etc., me he permitido describir someramen

te, el capitulo correspondiente a los antecedentes de la-

21 GUERRERO VIRGEN, ROSA MARTA, El Servicio Civil en el Gobiermo Federal, Ediciones
I.N.A.P. Abril-Septienbre 1984, P, 24, :
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administracién de los recursos humanos al servicio del Es
tado; destacando en este primer apartado como lo aseveré
al principio, una serie de decisiones juridico-administra
tivas, cuya aplicabilidad ha carecido de planeacidén, ané-
lisis y seguimiento, factores con base a los cuales, si -
7
se consideran cabalmente, pudieran corregirse desviacio--
nes y obtenerse més y mejores resultados, no solo para --
los trabajadores catalogados como entes estrictamente per
sonales, sino también para las instituciones, pues estoy
convencido que en la medida en que los trabajadores de --
cualquier nivel o categoria, e independientemente de la -
funcién que desempefien, vean satisfechas no solo sus nece
cidades primarias, sino también aquellas que les permitan
una realizacidén personal, laboral y profesional en su ca-
so, en esa medida se incrementarin los resultados en su -

trabajo y la calidad en el mismo.

26



I1.2 ANTECEDENTES DE LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSQOS HUMANOS
EN LA SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA

Con el propésito de ser congruente con el contenido de -
este apartado del trabajo y de establecer un marco de re
ferencia en torno a lo que es hoy la Secretaria de Educa
cién PGblica, he considerado prudente iniciar este subca
pitulo, describiendo a groso modo los origenes y evolu -
cién misma de la Secretarfia de referencia.

Los antecedentes formales que existen relativos al surgi
miento o creacién de la Unidad Administrativa responsa -
ble de atender las funciones y actividades inherentes al
proceso de planeacidn, organizacidn, fomento y promocién,
imparticién, desarrollo, supervisiéﬁ, evaluacibn y con -
trol de la instruccibén pdblica en nuestro pais, datan -
del afio de 1821, es en esta fecha cuando se crea segﬁn -
Decreto del 8 de noviembre de 1821 la Secretarfa de Esta
do y del Despacho Universal de Justicia y Negocios Ecle-
siésticos.

"Sucesivas disposiciones legales, dictadas de 1843 a 1905,
atribuyen la funcién de instruccidn pGblica al Ministe--
rio de Justicia, Negocios Eclesidsticos, Instruccién Pa-
blica e Industria (1843); Ministerio de Relaciones Inte-
riores, Justicia, Negoéios Eclesiésticos e Instruccién -
PAblica (1853); Secretarfia de Estado y del Despacho de -
Justicia e Instruccidén P@blica (1862); Secretaria de --
Instruccién Péblica y Bellas Artes (1905).

Durante el perfodo de 1917 a 1921, las funciones de ins-
truccibn fueron desempefiadas por el Departamento Univer-
sitario de Bellas Artes y por la Universidad Nacional.
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Posteriormente por Decreto del 28 de septiembre de 1921,
se establecié la Secretaria de Estado denominada Secreta
ria de Educacién Pdblica, la cual, desde esa fecha, vie-
ne funcionando con el mismo nombre, asi aparece en la -
Ley de Secretarias y Departamentos de Estado del 23 de -
diciembre de lQSSZ§ en la propia Ley Orgénica de lé Admi
nistracién PGblica Federal hasta ahora vigente (ver ane-
xo 1),

En la referida Ley de Secretarias y Departamentos de Es-
tado, se establecid como una de las funciones de la Se-
cretaria de Educacién Pﬁblica, Articulo 13 Fraccién XI,-
relativa a la administracién de la parte sustantiva de -
los recursos humanos adscritos a ella, el "mantener al -
corriente el escalafén del magisterio y el seguro del -
maestro, y crear un sistema de compensaciones y estimu -

los para el profesorado'.

La administracién de los recursos humanos que prestan -
sus servicios eﬁ 1a Secretaria de Educacién PGblica, se
ha basado primordialmente, eﬁ lo que al réspecto estable
ce la Ley Federal de los Trabajadores al servicio del Es
tado, reglamentaria del Apartado B del Articulo 123 Cons
titucional; y a 1la 1egislaci6n interna y ordenamientos -

especificos que a continuacién se mencionan:’

- Reglamento Interior de la S.E.P.

- Reglamento de las Condiciones Generales de Trabajo-
del Personzl de la S.E.P.

- Reglamento y Tabulador de Créﬂito Escalafonario.

22 Secretariz de la Presidencia, Manual de Organizacién del Gobier
no Federal 1976, pag. 213. -



- Decretos y Acuerdos especificos.

- Convenios S.E.P. - S.N.T.E.

Estos 6il1timos encuentran su fundamento legal, por lo que
al papel de la representacién sindical se refiere, en -
los Estatutos del Sindicato Nacional de Trabajadores de-
la Educacién®

Si bien es .cierto que todo lo descrito en el Capitulo I
de este trabajo, en cuanto a la administracién de los re
cursos humanos se refiere, involucra al personal que --
presta sus servicios a la Secretaria de Educacién PGbli-
ca, no menos cierto es el hecho de que la administracién
de los trabajadores adscritos a la dependencia que me -
ocupa, reviste una serie de caracteristicas sui-generis,
originadas primordialmente por la magnitud misma de los-
recursos que la integran y por la variada gama de dere -
chos y prestaciones que paulatinamente han venido adqui-

riendo.

Es precisamente a estas particularidades a las que en se
guida me refiero con el objeto de complementar este sub-

capitulo.

Una primer caracteristica propia de la Secretaria de --
Educacién PGblica, la cual producto de su natural evolu-
cién y crecimiento ha propiciado que la administracién -
de los recursos de esta dependencia, sea cada dia més -
compleja; la representa el hecho de que la parte sustan-
tiva de sus trabajadores (600,000)a 1984, sean de clasi-
ficacién docente, y aproximadamente (150,000) de clasifi
cacién no docente, la 1ltima aseveracién serd motivo de

constantes referencias en los subsecuentes capitulos.
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Las diferentes ediciones del Reglamento Interior de la -
§.E.P., han establecido como atribucidén y responsabili -
dad de la Oficialia Mayor del ramo, a través de sus uni-
dades administrativas, ayer Departamentos; hoy Direccio-
nes Generales, la administracién integral del personal -

que a ella presta sus servicios.

Sin embargo, y sin duda alguna con el propésito de funda
mentar legalmente las reglas del juego entre la S.E.P. y
sus trabajadores, el cuatro de enero de 1946, el enton--
ces Presidente de la Repﬁblica, Gral. Manuel Avila Cama-
cho, expide el Reglamento de las Condiciones de Tfabajo—
del Personal de la Secretaria de Educacién PGblica.

En este ordenamiento, se establece el tratamiento que ha
bria de darse a partir de entonces, a los siguientes as-
pectos de la administracién de personal:

- Nombramientos y promociones

- Derechos y obligaciones de los trabajadores
- Jornadas de trabajo

- Salarios y vacacione$

- Licencias, cambios y permutas

- Riesgos profesionales, infracciones y recompensas,
entre otros.

Asimismo, el 22 de diciembre de 1947 se expide el Regla-
mento de Escalafén de los Trabajadofes de 1la Secretaria—
de Educacién Piblica, el contenido del citado documento,
vino a norﬁar éspecificamente el derecho de ascenso de -
los trabajadores de la Secretaria.
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Posteriormente el 14 de diciembre de 1973, fue publicado
un nuevo Reglamento Escalafonario conteniendo éste, el -
tabulador de créditos; dicho Reglamento, sigue hasta la-
fecha vigente.

Muy a pesar de los esfuerzos realizados por-las diferen-
tes administraciones que es$tuvieron al frente de la - -
S.E.P, 1la administracién integral de los recursos huma -
nos de esta dependencia, se fue convirtiendo cada dia en
una situacién més compleja, lo cual originé que en 1978-
se tomara una decisibn que desde mi punto de vista, vino
a dar un giro de 360° a la administracién del personal -
de esta Secretaria.

Decisién que 5i bien es cierto tenia un trasfondo politi
co-sindical, también debe ser calificada como un gran -

acierto de caridcter técnico-administrativo.

La decisién a la que me refiero, es la desconcentraci§n~
administrativa de la S.E.P hacia las Delegaciones'Generg
les, la cual se llevé a cabo por Acuerdo del entonces Se
cretario de Educacién Péblica, Lic. Fernando Solana Mora
les.

A partir de este afio (1978), cada Delegacién General den
tro de su jurisdiccibén, se encargaria de realizar, entre
otros, los tr4dmites relativos a recursos humanos.

Un afio m4s tarde en 1979, se crean las Direcciones de -
Personal en las Subsecretarias y en la Oficialfa Mayor,-
para que a nivel central hicieran lo que en el émbito fo
réneo realizaban las entonces Delegaciones Generales, -

hoy U.S.E.D. y/o Servicios Coordinados de Educacién PG -
blica.
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A consecuencia del proceso de desconcentracibn adminis--
trativa de la Secretaria, se hizo necesario establecer -
normatividad con base a la cual Ias Unidades Desconcen--
tradas, deberian operar las incidencias de personal que-
a continuacién se mencionan:?

- Creacién y control de plazas.

- Limites de autoridad para tramitar incidencias de
personal.

- Periodicidad para el trdmite de movimientos de per
sonal docente y no docente.

- Ingreso al servicio por asignacién obligatoria (au-
tomdtica) para el caso de personal docente, de de--

terminados niveles educativos.
- Cambios de adscripcién por:
Permuta
. Transferencia de plaza

. Reubicacibén o reasignacién de personal.

- Promociones por:
. Cambio de plaza
. Dictamen escalafonario

Aumento de compensacibén o de horas.
- Guiones:
Quinquenios
. Licenciaturas

Titulaciones

24 CIRCULAR No. 24, S.E.P. OFICIALTIA MAYOR, 31 DE JULIO
DE 1980.



- Pago de remuneraciones
- Compatibilidad

- Actas administrativas

Con la referida desconcentracidn,
rablemente varios de los trédmites

mientos e incidencias de personal.

se agilizaron conside--

que implican los movi--
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CAPITULO II. MARCO TEORICO DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL
II.1 DEFINICION Y ALCANCES

Antes de abordar el andlisis de las etapas cuya ejecucidn hizo
posible la instauracidén del Sistema Institucional de Puestos

en el ambito de la Secretaria de Educacidén Pdblica, el desa--
rrollo del presente trabajo demanda hacer referencia a un mar
co tedrico de la Administracién de personal, analizando some-
ramente los diferentes procesos en que la politica de puestos

se encuentra inmersa e impacta directamente.

Asi tenemos que para Wendell L. French, "La Administracidn de
Personal se refiere al reclutamiento, seleccidn, desarrollo,
direccién y colocacidn de los recursos humanos en las organi-

zaciones".

Concibiendo a los recursos humanos a la vez, como a todas las
personas adscritas a una organizacién, ocupadas en cualquier

tipo de actividad.

Pfiffner define a la administracidén de personal como "El em--—
pleo de los individuos con el objeto de alcanzar los fines de
la administracidén, en forma mas eficiente y econbémica y con -

mayor grado de desenvolvimiento individual".2

1 French, Wendell L., Administracién de Personal, Editorial Limusa, Primera Reimpresién,
México 1986, P. 29.

2 Citado por Duhalt Krauss Miguel, la Administracién de Personal en el Sector Piblico, Méxd
co 1972, Instituto Nacional de Administrecién Piblica, P 17.
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Finalmente, me permito citar la definicién que del concepto -
de referencia externa M.J. Jicius, misma que considero la mas

completa sobre el particular,

"Administracidn de Personal es el campo de la Direccidén que se
‘ocupa de planear, organizar y controlar las diversas activida
des operativas que consisten en obtener, desarrollar, mantener
y utilizar la fuerza de trabajo con la finalidad de que los -
objetivos e intereses para los cuales el organismo esti esta-
blecido, se obtengan tan efectiva y econémicamente como sea -
posible, y a la vez los objetivos e intereses de la fuerza de

trabajo sean servidos en el méds alto grado".3

Considerando las anteriores definiciones podemos aceptar que
ia administracidén de personal concebida como el procéso de re
clutamiento, seleccidn, contratacién, induccién, desarrollo,
utilizacién y acomodo de los recursos humanos, se encuentra -
implicita a cualquier tipo de organizacidn, independientemen-

te de la nomenclatura y nivel jerlrquico que se le asigne.

Ahora bien, ;4Con cudl o cudles procesos especificos de la ad

ministracidén de personal se relaciona el estudio de puestos?

Estoy convencido que la politica de puestos se encuentra inmer

sa en casi todas las actividades de la administracién integral

3 Citado por Amarc Guzmén Rgymmndo, Administracién de Personal, Edit. Limusa, Primera Edicidn
México 1981, P. 19 ’
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de personal, sin embargo, convencionalmente hare alusidén a las
mids representativas; aunque posteriormente, al describir los
beneficios que su aplicacidn ofrece a la organizacién por un
lado y a los trabajadores por el otro, quede de manifiesto su
implicacién con el resto de los procesos no mencionados en es

te apartado.

Al estudio de puestos lo podemos ybicar sustancialmente rela-
cionado con las actividades de reclutamiento, seleccidn, con-
tratacién, promocién y evaluacién de personal; agf como en la
administracién de sueldos y salarios, y en la clasificacién de

la fuerza de trabajo de la organizacidn.
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II.2 REPERCUCIONES Y BENEFICIOS DEL ANALISIS, LA CLASIFICACION

Y LA EVALUACION DE PUESTOS.

Con el propésito de complementar el presente capitulo, he con
siderado prudente hacer referencia especifica a las repercu—-
ciones y beneficios que la correcta y oportuna aplicacidn de
las técnicas de andlisis, clasificacidén y valuacién de pues--
tos, reditdan al sistema de administracién de personal de cual
quier tipo de organizacidén, pero particularmente, al de aque-
lias cuyo volumen de recursos humanos a sus servicios es con-
siderablemente alto, y consecuentemente su &mbito funcional -
heterogéneo; como es el caso de la dependencia objeto de estu

dio.

Sin embargo, a fin de evitar desviaciones respecto a los al--
cances de ciertos conceptos, a continuacién se establecen al-

gunas definiciones.

Para Donald H. Melnning, "El1 Puesto és la célula bésica de --
funcionamiento de toda organizacidén. Es la Unidad que le da -
vida a la organizacidén. Es el instrumento principal de la ad-
ministracién para lograr que el trabajo se haga y para contro

lar la direccidén y marcha del esfuerzo productivo".4

Amaro Guzmédn concibe al PUESTO como " Un conjunﬁo de tareas,
responsabilidades y funciones regularmente asignadas, que re-

quiere el empleo de una persona"5

4 Citado por Amaro Guamén Raymmndo, Adninistracién de Personal, Op. cit. P 106

5 Avero Guzmédn, Raymmdo, Op. cit. P 109
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Duhalt Krauss define al PUESTO como "Una Unidad de trabajo es
pecifica e impersonal, constituida por un conjunto de operacio
nes que debe realizar, aptitudes que debe poseer y responsabi
lidades que debe asumir su titular, en determinadas condicio-

nes de trabajo"e.

Amaro Guzmédn define a los conceptos de: Andlisis de puestos, -

reclutamiento y seleccidén de personal, de la siguiente manera:

"Anéiis de Puestos.-Es el proceso de estudio, investigacidn e
identificacidén de todos los componenetes del puesto, desde ta
reas, responsabilidades y funciones hasta el estaglecimiento

de los requisitos de capacidad que demanda su ejecucién satis

factoria".7

- Reclutamiento de Personal,-'"Proceso de promocidn que tiene
por Ffinalidad atraer candidatos iddéneos a la (organizacién).
Es un despliegue publicitario en busca del empleado més cali-

ficado"sg

- Seleccién de Personal.-"Proceso.que tiene por finalidad esco
ger &l candidato més capacitddo mediante la utilizacién de --

. X . 9
criterios selectivos modernos"

Por lo que respecta al proceso de valuacién de puestos,dste se
encuentra estrechamente vinculado al andlisis de puestos, y =
tiene como principal objetivo el estailecer el valor real de
los cargos de una organizacién, a fin de poderles asignar una
remuneracidn adecuada al grado de responsabilidad y compleji-

dad que caracterice su ejecuciédn.

6 Duhalt Krauss Miguel, Los Manuales de Procedimientos en las Oficinas Piblicaes, Segunda EdL
cién, U.N.A.M., México 1977, P 82. -

7 Amaro Guzmén Raymudo, Op. cit. P 111

8 Amaro Guzmén Raymundo, Op. cit., P 186

9 IDEM
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Una vez definidos los conceptos sustantivos que estaré manejan
do en este subcapitulo, aseveraré que el andlisis, la descrip-
cidén y la valuacidén de puestos, constituyen la columna verte--
bral del proceso de administraciédn de personal.

Respecto a los beneficios especificos que su aplicacidén reditaa,

se describen los siguientes:

- Considerando la premisa de que dos o mas puestos integran un
6rgano y el conjunto de éstos una organizacidn, diremos a es-
te respecto que, la descripcidén y valuacién de puestos propi
cian una mejor divisidén del trabajo, ya que permiten la iden
tificacidn, agrupamiento y clasificacidén de las funciones dse
una organizacidén, la planificacién administrativa de las es-
tructuras organizacionales y el mejor aprovechamiento y con-

trol de los recursos humanos adscritos a éstas.

— Permiten obtener datos concretos con base a los cuales pues
de determinarse el valor relativo de los puestos, propician-
do en consecuencia el establecimiento de un sistema de remu-
neraciones més objetivo y equitativo; donde el sueldo de un
trabajador estard en funcidén al grado de responsabilidad y -

caracteristicas de las funciones a él1 encomendadas.

- Hacen posible una seleccidn més racional de los aspirantes -
al puesto reclutados, al proporcionar elementos de informa--
cién tales como: conocimientos, aptitudes, actitudes, expe--~

riencia, y en general los requerimientos de idoneidad exigi-
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dos por el cargo.

— Permiten detectar a priori las necesidades de capacitaci-
tacidén y adiestramiento del personal contratado, facilitando
la programacién de su ejecucidén y el establecimiento de prio

ridades.

- Propician una mejor ubicacidén del personal contratado o la -
reubicacién adecuada de los empleados en servicio, ambos pro
cesos ejecutados considerando los conocimientos, experiencia

y éptitudes del trabajador en cuestidn.

- Para el sistema de ascensos la calificacidén de puestos repre
senta el factor sustantivo de la estructura escalafonarja de
cualquier organizacién, ya que su aplicacién proporciona ele
mentos con base a los cuales puede desarfollarse una justa
politica de promociones; probiciando en el trabajador una ac
titud de identificacidn y adhesidén con los programas y obje-

tivos de la instituciédn.

Sobre este punto ahondaré en el subcapitulo relativo al escala

£f6n funcional e intercomunicado y la capacitacidn.

- Otro de los beneficios que la aplicacidn de las técnicas de
referencia ofrece a la organizacidén, es el relative a la eva
luacidén periddica que puede hacerse del desempefio de un tra-

bajador en determinadas circunstancias.
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~ La calificacién y clasificacién de puestos simplifica consi-
derablemente las actividades inherentes al proceso de inte--
gracién, elaboracidn, ejecucidén y control del presupuesto en
materia de servicios personales, pues al agrupar puestos sus
tancialmente iguales, en grupos y ramas, reduce al maximo —-
las denominaciones excesivas y propicia la creacidén de un ré

gimen de remuneraciones coherente y uniforme.

- Otro de los rubros en que impacta positivamente pa;a los tra
bajadores la'politica de calificacién de puestos, es el rela
tivo a las prestaciones socio-econémicas a que éstos tienen
derecho, sin embargo, este punto a diferencia de los otros,
que si pueden ser de observancia y aplicacidén general. Ha si
do incluido en el contenido de este trabajo para ser anali-
zado en forma exprofesa, dadas las caracteristicas y alcan--
ces sui-generis de las prestaciones a que tienen derecho los

trabajadores al servicio del Estado Mexicano.

De las consideraciones anteriormente expuestas, me permito ase
verar sin temor de equivocarme que, el andlisis, calificacién,
clasificacién y valuacidén de puestos adecuadamente definidas
y aplicadas en sus alcances, reditdan 6ptimos beneficios, los
cuales se reflejan invariablemente en sentido bilateral; a fa-
vor de la organizacidén por un lado y del personal a ella ads--~

crito por el otro.

A continuacidén se analizan especificamente los métodos tradi-
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cionalmente utilizados en los procesos de clsificaciény valug

cién de puestos.

a) Método de Rango o jerarquizacién
b) Método de Clasificacidn
c) Método de comparacién de factores

d) Método de puntos

El primero de ellos consiste en la ordenacidén de los puestos -
de la organizacién, de acuerdo a su importacia, es decir, ini-
ciando con el puesto cuyas funciones se consideran las més sen
cillas y féciles de jecutar, hasta concluir con el puesto de -

mayor responsabilidad y complejidad.

El método tipificado con el inciso b), tiene como premisa de -
ejecucidén, la clasificacidén y agrupamiento de todos los puestos
que conforman la organizaciém, utilizando para ello entre o-—-
tros los siguientes factores: grado de responsabilidad, conoci-

mientos, complejidad y experiencia que su ocupacidén demanda.

Los citados métodos tienen como principal caracteristica, un -
alto grado de sencillez en su aplicacidén y un andlisis eminen-
temente cuantitativo. Consideran al puesto como un todo, pasan
do por alto la valoracién de cada uno de los factores que lo -

integran.
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Tales caracteristicas determinan que los resultados a través de
ellos obtenidos, ademds de subjetivos, sean poco confiables e

imprecisos.

El método de comparacidn de factores se lleva a cabo en primera
instancia, mediante la identificacién y definicidén de los fac~
tores del puesto, la desagregacidén en niveles de cada uno de -
éstos y la asignacidén posterior de un valor monetario a cada -

factor.

La aplicacién de este método consiste en valorar a determinado
puesto, confrontando el valor de cada uno de sus factores con
el valor de los factores de los demds puestos de la organiza-—-—

cién.

Por lo que respecta al método de puntos, éste se caracteriza =
por ser mas analitico en su ejecucién y de naturaleza cualita-

tiva.

La aplicacién del método de referencia comprende cuatro eta---

pas perfectamente definidas, a saber:

1.- Identificacién y definicidn de factores
2.- Valoracién de factores
3.- Desagregacidén de factores

4,.- Valoracidén del puesto
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La primera de ellas consiste en realizar un andlisis que per--
mita identificar y definir especificamente, aquellos elementos

comunes a todos los puestos de la organizaciédn.

La segunda fase de aplicacidén implica la asignacidén de un va—-—
lor numérico a cada uno de los factores del puesto previamente
identificados, diéha valoracién estd en funcién al grado de im
portancia que como elemento del puesto tiene el factor y a las

caracteristicas de complejidad y/o especializaciédn del mismo.

Conscientes de que determinados factores previo estudio de los
mismos, pueden ser definidos como elementos comunes de los pues
tos de una organizacibén, pero no necesariamente requeridos para
la ocupacidén del mismo en igualdad de magnitud; la tercera fa-
se de ejecucién del método de puntos, se aboca a desagregar en
forma jerarquizada los diferentes niveles en que puede ser divi

dido determinado factor.

La ejecucidén de los citados procesos marca la pauta para poder
llevar a cabo la cuarta fase del aludido método; la valoracidn
de puestos, con base a parédmetros objetivos que permiten dife-
renciar mas racionalmente, el grado de dificultad y requeri--—-—
mientos que caracterizan a un puesto en relacién con las exi-—-
gencias que el resto de los puestos de la organizacién deman-~-

dan.
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En sintesis, la valoracidn de un puesto realizada mediante es-
te método, estard determinada por el total de puntos obtenidos

a través de la suma de los factores identificados para cada —-

puesto,



ADVERTENCTIA

Imprescindible resulta establecer en un trabajo con las-
caracteristicas del que me ocupa, una demarcacién en sus
alcances, més aﬁn, si consideramos que se trata de un es
tudio enfocado a dependencia tan grande y sofisticada cO
mo lo es la Secretaria de Educacidén Péblica.

Los recursos humanos que conforman las filas de esta de-
pendencia, ascienden actualmente a los 850,000, los cua-
les se encuentran adscritos a més de 100,000 centros de

trabajo, divididos éstos; en dos grandes grupos:

1. Personal Docente.

2. Personal no Docente.

Los primeros subdivididos en una amplia gama de grupos -
y categorfas: docente bésico, educacién media, educacién
media-superior y superior; los segundos, clasificados en
una cantidad que rebasa los 170 tipos de puestol

Las cifras anteriores exigen a primera vista, en un tra-
bajo de esta naturaleza, el delimitar su contexto de re-

ferencia.

Es precisamente en funcién de esta consideracibn que el-
desarrollo del presente trabajo, se aboca exclusivamente
al personal adscrito a las Unidades Administrativas de -

las Secretaria, que desempefian funciones no docentes.

1 Catélogo Institucional de Puesto de la S.E.P., 1885

47
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CAPITULO III. LA ASIGNACION DE LA CLAVE DE PUESTO

ITI.1 A LOS SERVIDORES PUBLICOS SUPERIORES, MANDOS MEDIOS Y ~
PERSONAL DE APOYO ADMINISTRATIVO Y ASESORIA A SERVIDO-

RES PUBLICOS SUPERIORES.

Durante muchos afios, el soporte de la Administracidén del per-
sonal al servicio del Estado, fue el Catdlogo de Empleos de

la Federacién, dicho documento, consignaba una serie de cate-
gorias que no guardaban ninguna relacién con las funciones --
qué desempefiaba la persona a la cual se le contrataba asignén

dole una de esas categorias.

Lo anterior originaba en consecuencia, que trabajadores con -
igual categoria, pero con funciones diferentes, tuvieran remu

neraciones diferentes.

Fue tanto el vicio en que incurrieron las dependenciés de la
Administracién Pdblica Centralizada y particularmente la Se--—
cretaria de Eduacidén Pldblica, como consecuencia del flexible
proceso de creacidn de plazas docentes y la marcada restric--
cidén en la creacién de plazas administrativas; en la indisecri
minada asignacidén de categoriias, sin considerar el nivel de
conocimiento, escolaridad, aptitudes y experiencia del traba-
jador a contratar, ni las funciones que éste ibé’a desarrow——
llar, que se hizo necesario sustituir el catdlogo de referen-

cia, por un documento cuyas caracteristicas no fueran eminen-



49

temente presupuestales.

Dicho en otras palabras, se buscaba sustituir el uso de las -
categorias extrictamente enunciativas, por un elemento admi--
nistrativo que describiera las caracteristicas de la funcidn

desempefiada por cada trabajador dentro de la institucién.

Es asi como surge el primer Catdlogo General de Puestos del -~
Gobierno Federal, el cual serviria de base para que cada depeg
dencia elaboraréd su propio Catédlogo Institucioﬁal de Puestos.
Este documento incluye para cada puesto, una cédula de identi
ficacién en la que se consighan las funciones, atribuciones y
responsabilidades del puesto, asi como los requisitos para su

Lo 1
ocupacidn.

A continuacién describo a titulo de ejemplo, como se estructu

ra la clave de puesto:

GRUPO CF CONFIANZA
RAMA 01 FUNCIONARIOS
PUESTO 012 SUBDIRECTOR DE AREA

Una vez que la Sria.de Programacidn y Presupuesto en estricta
observancia a las atribuciones que le confiere el Art.32 de -
ia Ley Opgdnica de la Admén. Publica Federal y el Art. Bo.de

la Ley de Presupuesto,Contabilidaly Gasto Pdblico Fe@eral,emi

1 Catélogp Instiucional de puestos de la Sria.de Educacién Pdblica,Junio de 1983.



tié los lineamientos normativos generales para la implan-
tacién del sistema de puestos en el contexto de la Admi--
nistracién PGblica Federal, la Secretarfa de Educacién Pd
blica, se enfrenta a un gran reto para poder instaurar el
aludido sistema en el 4mbito de su jurisdiccién, dadas -
las caracteristicas del alto volumen de recursos humanos-
adscritos a esta Secretaria, la diversidad de grupos y -
funciones que éstos desempefian, a la heterogénea distribu
cién de los mismos en los rincones mis apartados de nues-
tro territorio nacional; y a la intervenciénde la repre -
sentacién sindical, en cuanto a la incertidumbre de los -
alcances del sistema.

Dentro de las primeras acciones emprendidas vpor la Secre-
tarfa de Educaéién Ptblica, durante el trimestre enero- -
marzo de 1983, encaminadas a la implantacién del sistema-
de puestos, destaca la integracién de un grupo de trabajo
conformado por las Direcciones Generales de: Personal, -
‘Recursos Financieros, Pagos, Informacién Administrativa,-

Servicios Juridicos, Organizacién y Métodos y Auditoria.

El referido grupo de trabajo propone llevar a cabo, el -
proceso de calificacién para los servidores pﬁblicos supe
riores, mandns medios y personal de apoyo administrativo-

Yy asesoria, durante los meses de marzo y abril de 1983.

A diferencia de otras dependencias para las cuales no re-
presenté gran problema la asignacién de la clave de pues-
to a sus trabajadores, la Secretarfa de Educacién Péblica
tuvo que establecer como estrategia, tomando como base -
los lineamientos establecidos por la Secretarfa de Progra
macién y Presupuesto?2 el calificar a su personal por eta-

pas, la primera de éstas, comprendid a todo el personal -

2 Maruales de Sueldos y Prestaciones para los Servidores Pdblicos, de Mandos Medios, y
Personal de Apoyo y Asesoria de los Servidores Piblicos Superiores, S.P.P. 1983.
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descrito en el pérrafo anterlor, para rea11zar este pri-
mer paso, reglonallzé al pais en cinco sedes fordneas y
una a nivel central, a saber:

- Culigcén, Sin.

- Monterrey, N. L.
- Jalap;, Ver.

- Guanajuato, Gto.
- Oaxaca, Oax.

- México, D. F.

El objeto de la regionalizacién, fue por un Tado, el di-
fundir la normatividad que tanto la Secretarla de Progra
macién y Presupuesto como las propias éreas centrales de
la Secretarla de Educac16n Publ1ca, hablan emitido, como
marco regulador del proceso de callflcac1§n, y por otro,
la mecénica misma de operacién, a través de ejemplos ti-
po.

A cada sede fueron convocadas en promedio, siete Delega-
ciones Generales y de cada una de estas unidades asistié:

- El subdirectorGeneral de Servicios Administrativos.
- El Jefe del Departamento de Recursos Humanos.
- El Jefe del Departamento de Recursos Financieros, y

- El Jefe del Centro de Cémputo.

El hecho de haber convocado a esta reunién de trabajo, a-
los tres actores directamente involucrados en el proceso-

de calificacién de puestos, asi como al funcionario res-



ponsable de la coordinacibén de las actividades de los --
primeros, sin lugar a dudas, fue en primera instancia un
factor que. contribuyd al éxito en los resultados obteni-

dos y una acertada medida de planeacién en el trabajo.

Los principales .limeamientos que normaron la ejecucidn-
de los trabajos descritos anteriormente, fueron los si -

guientes:3

- Son sujetos del proceso de asignacidn de clave de
puesto en esta primer etapa, Unicamente los servi
dores piblicos superiores, de mandos medios y el-
personal de apbyé administrativo y asesorfa a ser
vidores pGblicos superiores.

- La calificaciéﬁ de los servidores plGblicos supe -
.rlores y de los mandos medios, se reallzaré con -
forme a las estructuras orgéﬁlcas autorizadas por
la D1recc1§n General de Organizacién y Métodos.

Con esta norma se empieza a establecer un orden en el -
crec1m1ento de 1las estructuras orgénlcas de las Unidades
Administrativas de la Secretarla el cual se habia veni -
do manlfestando con un alto grado de anarquismo.

No obstante, la implementacién de este tipo de medidas,

hasta la fecha contlnﬁan existiendo fuera de estructura-
en diferentes 4reas de la Secretarfa, a nivel de apoyo y
asesoria, personal que dice, desempefiarse como el Coordi-
nador de Asesores "el Secretario Partlcular del Secreta
rio Técnico™ y en ciertas ocasiones el "Asesor del Ase -
sor”. Lo anterior desde luego rebasa todo principio de-
racionalizacién administrativa y refleja nftidamente co-

3 Reglas complementarias a la metodologia eﬁtipulada en los Manuales de Sueldos y Pres

teciones para los Servidores Piblicos Superiores, de mandos medios, y personal de a—
poyo y asesoria de los Servidores Piblicos Superiores, S.E.P,, marzo de 1983,
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mo imperativo, el parentezco politico, también conocido-

como nepotismo o compadrazgo politico.

Aunado a lo anterior, se ha venido agudizando a nivel de

4reas centrales, una incongruencia en el soporte admi -
nistrativo de la Secretaria, ial es el caso de la exis -
tencia de una Coordinacién Administrativa por Subsecreta
rfa, una Direccibén de Personal por Subsecretaria y una -

Subdireccién Administrativa por Direccién General; dicha

situacién ha originado fuga de responsabilidades y maicg

da duplicidad de funciones.

- Es de la estricta responsabilidad de los Directo-
rés de Personal y de los Jefes de Retufsos Huma -
nos verificar y validar la correcta calificacifn-
de-puestos. '

Para poder*cumblir con esta encomienda; los citados fun-
cionarios contaron comn el Catéiogb General de Puestos --
del Gobierno Federal y con el Catélogo Institucional de
Puestos de 1la Secretarla de Educacién PGblica, ademés de
la asesoria tebrico- préctlca que personal experimentado-
en la materia de las 4reas centrales, brindé en cada una
de las reuniones reglonales.

Lo anterior demuestra como lo apuntaba en otro apartado-
de este capitulb, que a pesar de que en términos genera-
les en esta primera etapa del proceso se tenfan perfecta
mente identificados a todos los servidores publlcos suje
tos de calificaci6n y que el volumen de éstos era peque-
flo, no se escatimaron esfuerzds ni recursos para llevar-
a cabo los trabajos, considerando para ello la planea --

c16n de las actividades que correspondfia desempefiar por-
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un lado a las 4reas operativas y por otro a las normati-
vas (4reas centrales), la organizacién e 1ntegrac16n de
los recursos: Humanos, F1nanc1eros,,T¢cn1cos y Materia -
les indispensables para operar la calificacién de pues -
tos y las medidas de evaluacién y control que en torno -
al proceso integral habian de-ejercerse; a través de 1la
revisién de los listados y reportes generados por el sis
tema de cémputo.

El proceso de asignacibén de clave de puesto, se -
realizard utilizando el formato Gnico de personal,
en el recuadro de justificacibn, se registrard el

nombre del puesto y la clave del puesto.

M4s tarde, en otra versién del disefio del formato, fue -
considerado en forma exprofesa, un recuadro para regis -
trar 1la clave de puesto.

Es menester comentar que tradicionalmente, la Secretarla
de Educac16n Pﬁbllca habfa venido tramitando los movimien
tos admlnlstratlvos de sus trabajadores en diferentes -
formatos (constancia de nombramiento, aviso de cambio de
situacién, propuesta de nombramiento y oficio de modifi-
cacién de percepciones), entre otros dependiendo de la -
incidencia a tramitar; y que fue precisamente en el pro-
ceso de calificacién de puestos, cuando se implanta como
nueva herramienta administrativa para operar todo tipo -
de movimientos de personal, el documento denominado “For
mato Unico de Personal” (F.U.P.).

El referido formato, integra en un solo documento, todos
los datos personales. de un trabajador y las caracteris-
ticas de la relacidén laboral entre éste y la Secretaria;

ademds de servir como constancia de nombramiento {(ver --
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anexo 2), con lo anterior la Secretaria de Edpcacién PaG-
blica pudo observar cabalmente lo que sobre esta materia
versan los articulos 12 y 15 de la Ley Federal de los -

Trabajadores al servicio del Estado.

La implantacién de este formato representdé sin duda un -
gran acierto en cuanto a simplificacién administrativa -
se refiere, aunque obviamente para estas fechas el pro -

grama de simplificaciér distaba mucho para ser acordado.

Me permito concluir este subcapitulo, reconociendo que -
la acertada planeacién de cada una de las actividades, -
asi como la disponibilidad de recursos y el apoyo y ase-
soria que en todo momento brindaron las éreas normativas
de la Secretaria, a las Unidades Desconcentradas, propi-
ciaron un gran éxito en la ejecucibén de la primera etapa
del proceso de calificacién de puestos.

4 Diario Oficial, 8 de agosto de 1984.
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1

I1.2 AL PERSONAL ADMINISTRATIVO, TECNICO Y MANUAL.

Una vez concluida la asignacidén de la clave de puesto a los servi
dores piblicos superiores, de mandos medios y personal de apoyo -
administrativo y asesoria, con los magnificos resultados ya comen
tados, las altas autoridades de la Secretaria, un poco a conse-—-
cuencia de la insistente presidén que la Secretaria de Programa -~
cién y Presupuesto ente normativo superior,venia ejerciendo sobre
el particular; deciden llevar a cabo la segunda etapa del proceso
de calificacidn de puestos, abarcando en ésta, al personal tipifi
cado como administrativo, técnico y manual, el cual comprende a

los grupos (C, A, P, ES, T y 5)5.

Los referidos grupos encierran a la gran mayoria de trabajadores

no docentes adscritos como ya se ha comentado, a la dependencia -
més grande y sofisticada de la Administracién Piblica Central, --
formando el aparato técnico administrative gue sirve de respaldo -
para que la Secretaria de Educcién Piblica cumpla con la responsa
bilidad de llevar a cabo a todolo largo y lo ancho del Territorio

Nacional la funcidén educativa, tarea fundamental para el desarro-

1lo de la Nacidn.

Con la finalidad de que se aprecie més objetivamente a qué traba-
jadores estaré haciendo referencia durante todo el desarrollo de
este subcapitulo, a continuacién se describe especificamenterqué
personal integra cada uno de los grupos mencionados en el parra--—

fo que antecede:

5 Reglas para asignar la clave de puesto al perscnal administrativo, téenico y manual de la Secre
taria de Educacién Plblica. S.E.P., julio de 1983.
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GRUPO DENOMINACION

c COMUNICACIONES
ADMINISTRATIVO
P PROFESIONAL
ES ESPECIALISTA
T TECNICO
S SERVICIOS

Ademés de los grupos descritos en el cuadro, esta etapa-
de calificacibén abarcé al personal con categorfa y plaza
docente, que al momento de la implantacién del sistema -
de puestos, se encontraba desempefiando funciones adminis
trativas, tanto en centros de trabajo docente como en --

los propios administrativos.

Las primeras acciones que las éreas centrales de la Se--
cretaria (Direcciones Generales de: Personal, Recursos -
Financieros, Pagos, Informacién Administrativa, Servi --
cios Juridicos, Organizacién y Métodos y Auditorfa), em-
prendieron en torno a la asignacidn de clave de puesto,-
fue como en la primera etapa, la conformacifén de un gru-
po de trabajo, el cual se abocaria a la formulacidn del-
marco normativo para la operacién del sistema de puestos,
asi como a la elaboracién de las reglas que regularfan -
el proceso de la calificacifén a todo el personal adminis
trativo, técnico y manual adscrito a la dependencia.



Lamentablemente, la ﬁnica accién de la segunda etapa del
proceso que guard6 semejanza con relacién a la primera,-

fue 1la integracién del citado grupo de trabajo.

En el mes de juliode 1983, a més de un afio de haberse pu
blicado el Acuerdo relativo a la instauracién del siste-~
ma de puestos, el grupo conformado para el efecto, convo
ca a las 39 Unidades Desconcentradas de la Secretaria ~
(31 Delegaciones Generales a nivel foréneo y 8 Direccio-
nes de Personal a nivel central), a una reunién nacional,
cuyo objetivo fue el de dar a conocer el programa de im
plantacidén del reiterado sistema en el 4mbito de la Se -

cretarfa de Educacién Pdblica.

A la citada reunién fueron convocados los responsables -

de las siguientes 4reas:

- Servicios Administrativos
- Cémputo

- Recursos Financieros

- Recgrsos Humanos

- Organizacién y Métodés

El desarrollo de los trabajos én la reunibén nacional a -
que he hecho referencia, comprendid los siguientes pun -
tos:6

- Entrega de documentacidn:

Catdlogo Institucional de Puestos
Reglas para asignar la clave de puesto al perso
nal administrativo, técnico y manual.

6 Progrema de Actividades, para la Implantacidn del Sistema de Puestos. S.E.P., julio
de 1983,



Programa de Actividades Operativas para la Im--
plantacién del Nuevo Sistema.

Programa'de Cémputo (Soporte Técnico), para ex-
traer de los archivos magnéticos (Base de Datos),
al personal a calificar.

‘La mencionada entrega de documentos figura como la acti-
vidad nimero uno del Programa de Implantacibn, ésta se -
11evé a cabo en los términos en que se habia programado-
(del 25 al 28 de julio de 1983).

Como actividad nﬁmero dos, el grupo de trabajo integrado
por- las 4dreas centrales de la Secretaria, formularia en-
tre el 21 de julio y el 15 de agosto de 1983, la normati
vidad para la operacién del sistema de puestos, la reali
zacién de esta actividad no pudo ajustarse a lo planeado,
en virtud de que al momento mismo de su elaboracién, el-
grupo de trabajo fue percaténdose de la magnitud de los-
alcances que la implantacién del nuevo sistema origina -
ria a la Secretaria como institucién y los beneficios y-

restricciones que redituarfa a sus trabajadores.

Lo anterior, exigfa un andlisis mids amplio y profundo, -
con el fin de que el documento normativo objeto de elabo
racién, incluyera en su contenido el mayor numero de fac
tores que inciden en la administracifén integral de los -
recursos humanos, a través del sistema de puestos.

En consecuencia, no es sino hasta el mes de octubre de -
ese mismo aﬁo?_que el multicitado grupo de trabajo libe-
ra y difunde a todas las dreas desconcentradas el marco-
nofmativo que habria de observarse en la operacién del -
nuevo sistema.

7 Narmas pra la operacién del Sistema de Puestos en la S.E.P., octubre de 1883.
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En el contenido del referido documento, se establecieron
lineamientos relativos a los. siguientes rubros:

- Normas de cardcter general
- Criterios de cardcter transitorio
- Normas de presupuesto
- Normas de personal:
. Admisién
. Nombramientos
. Adscripcibn
. Registro de puestos
. Efectos de nombramiento
.  Remuneraciones
. Descuentos
. Promociones
. Compensaciones
. Cambios de puestos
. Transferencias. -
. Licencias
. Comisioﬁes
- Normas de pago
- Normas para aspectos de organizacién.

Sin temor de equivocarme, el desfasamiento en la emi ---
sién del documento anteriormente descrito, fue un factor
de considerable peso entre los diversos que influyeron -
directa o indirectamente en los resultados a que mis ade

lante, en este mismo apartado haré referencia.

Desde mi punto de vista, la norma representa en todo pro
ceso un elemento de trascendental importancia de ser -
considerado en la etapa de la blaneacién, no compartien
do en consecuencia el principio de que puedan'obteﬁerse—

resultados satisfactorios, pasando por alto el due se
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persigue con tal o cual accién, ylos criterios regulado-
res de la actividad en si.

La tercera actividad del programa de implantacidén, res -
rponsabilizé a la Direccidn General de Personal; de pro-
porcidnar los'criterios sébre el sistema de puestos a la
Direccién General de Informacién Administrativa, con ba-
se a los cuales esta dltima, diseﬁaria,ia programacifn -
de cémputo.

Dicha actividad, sc 1lev6é a cabo satisfactoriamcnte en -

el tiempo programado (20 de julio de 1983).

La siguiente actividad implicaba que 1la Direccién Gene -
ral de Informacién Administrativa, integrara el paquete-
de programas ﬁara la extréccién de reportes de los archi
VoS magnéticos; al igual Que la actividad anterior, fue-
realiiada de acuerdo a lo programado (del 20 de junio al
9 de agosto de 1983).

Las actividades del programa de implantacién en las que-
1as Unidades Desconcentradas tienen directa y tangible -
participacién, son las que a continuacién describo:

- Obtencién de la base de datos del reporte de perso-
nal administrativo, técnico y manual adscrito a cen
tros de trabajo administrativos.

- Obtencién de la base de datos del reporte de perso-
nal administrativo, técnico y manual adscrito a cen
tros de trabajo docentes, incluyendo al personal dg

cente en funcién administrativa.
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La ejecucidén de los procesos mencionados, no presentd di
ficultad alguna, ya que su operacibn se reducia a apli -

car los programas de cédmputo disefiados para el efecto.

Con base a los citados reportes, las 4reas centrales de-
terminan, en términos de norma que,''las unidades descon
centradas validen la informacién contenida en las rela -

ciones y procedan a la asignacién de la clave de puesto'.

Respecto a lo anterior, me permito comentar que nuevamen
te la falta de una adecuada planeacién en la ejecucién -
de los trabajos y de los recursos suficientes, tales co-
mo: tiempo, asesoria directa y oportuna por parte del -
personal capacitado y experimentado, aceptable cantidad-
de personal operativo, escasa difusién y nula capaéita -
cibén, asi como el momento mismo en que debieron realizar
se los trabajos (agosto de 1983), impidieron que las ac-
tividades de calificacién y validacibén se desarrcllaran-
satisfactoriamente. ’

Una de las acciones que comprendia el programa de implan
tacién, era precisamente el apoyo que las éreas normati-
vas deberian brindar a las unidades operativas, sin em--
bargo, en estarocasién, ni siquiera las Direcciones Gene
rales que en cumplimiento de las atribuciones-y respomsa
bilidades que les confiere el Reglamento Interior de la-
Secretarfa, hicieron tangible el apoyo teéricamente pro-
gramado.

Sobre el particular, es necesario comentar que la ﬁnica—
érea central que hizo patente a las Unidades Desconcen -
tradas su apoyo (demasiado incipiente y con muchas 1limi-
tantes), fue la Direccién General de Pagos.
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La siguiente actividad del programa, fue el proceso de--
captura de la clave asignada a cada trabajador y su co -
rrespondiente validacién, obviamente también en 1la reali
zacién de estas acciones sobre todo en la dltima, las in
consistencias estuvieron al orden del dia, debido princi
palmente a la mala interpretacién que él personal de -
las 4reas de recursos humanos a ﬁivel fordneo y sus equi
valentes a nivel central, responsables directos del pro-
ceso de validacidn, hicieron del Catdlogo Institucional-
de Puestos y de los profesiogramas.

Entre las irregularidades que en relacibén a estas activi
dades se presentaron con mayor frecuencia en casi todas-
las Unidades Desconcentradas, destacan las siguientes:

- Se calificé en forma equivalente a un conserje, que

a un intendente y que a un auxiliar de intendente,-

. tanto en centros de trabajo docente como administra
tivo.

- Se asigné la misma clave de puesto a una secretaria
de Director de Escuela Primaria, que a una de Direc
tor de Escuela Secundaria, y que a una de Director-
de 4rea Administrativa.

La marcada limitacién de recursos a que hice anteriormen
te referencia, aunada a la inconsistente programacidn de
cémputo que sirvié de soporte para la realizacidn de es-
tos trabajos, fueron factores que influyeron decididamen
te no solo en el desfasamiento de su ejecucidn, sino en

los deficientes resultados obtenidos.
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Los criterios que se determinaron para operar la captura--
de la clave de puesto y su correspondiente acceso a la ba
se de datos, fueron los siguientes$

- Filiacién: Registro Federal de Contribuyentes del-
trabajador, objeto de calificacidn.

- Existencia de la Plaza: Que la plaza asignada al -
trabajador, se encontrara activa en --

esa Unidad Responsable.

- Status de la Plaza: La caracteristica expecifica -
de la plaza; activa, interina, fuera de

presupuesto, e tc.

- Existencia del centro de trabajo: La clave del lu-
gar fisico de adscripcidén del trabaja -
dor.

- Clave de Puesto: Asignada, tomando como base las -
funciones desempeiiadas por el trabaja -
dor.

- Nivel de Puesto: Invariablemente menor al nivel 18
del Catélogo Institucional de Puestos.

La pendltima actividad del programa de implangacién a -
realizarse bajo la responsabilidad de las Delegaciones Ge
nerales y Direcciones de Personal, consistid en emitir el
formato dnico de personal (F.U.P.) de cada frabajador ad-
ministrativo, técnico y manual, al efectuar el pago de la
quincena 18/83 (segunda quincena del mes de septiembre de
1983).

El citado documento deberfia contener la clave del puesto

con que cada trabajador habia sido calificado, ya que se

8 Instructivo para la emisién del pago por incrementos salariales, nivelacién de pues
tos y puntos del S.N.T.E. para la quincena 17/83. S.E.P., Direccién General de Pa—
gos, agosto de 1983.
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ria el reflejo a patir de ese momento de las funciones -

que desempefiaba.

La referida actividad. se cumplié de acuerdo a lo progra-

mado, conteniendo las irregularidades ya descritas.

Finalmente, la ﬁltima actividad del programa implicaba -
la evaluacién de la implantacién del sistema de puestos-
en el 4mbito de la Secretaria, la cual a diferencia de-
la priﬁera etapa reditué en.términos generales deficien-
tes resultados.

Con la finalidad de complementar la descripcién del pro-
ceso de asignacién de clave de puesto al personal de re-
ferencia, es necesario considerar el marco normativo re-
gulador de estos trabajos.?

- Al personal con claves docentes que desempefia fun-
ciones administrativas, deberd asignérsele la cla-
ve de puesto, con excepcién de los: directores, -
subdirectores, y jefes de departamento de plante -
les educativos, inspectores, supervisores, jefes -
de ensefianza, jefes de zona de inspeccidn, jefes -
de sector, jefes de misiones culturales Yy prefec-
tos.

- Al personal con mis de una plaza en un mismo cen -
tro de trabajo, se le asignari la clave de puesto-
que le corresponda conforme a las funciones que de
sempefia.

La citada norma respondia integramente al espiritu del -
sistema objeto de este trabajo, la clave de puesto de un
empleado reflejard la funcidén que éste desempefia; y la -
reforzaba una norma més. -

9 Reglas para asignar la clave de puesto al personal administrativo, técnico y menual
de la Secretaria de Educacitn Piblica, Op. cit.
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- Cuando al trabajador se le encomienden nuevas funciones, de-
beréd asigndrsele en el formato Gnico de personal, la nueva -

clave de puesto que le corresponda.

- Al personal gue con mas de una plaza, desarrolla funciones -

diferentes, se le asignard clave por cada uno de los puestos

Este lineamiento normativo,fue de observancia transitoria,ya que

en el mes de noviembre de 1984, la Direccidén General de Personal

de la Secretaria de Educacidn Piblica, establecid nuevos crite -~
: s 10 P : ; 4 P

rios normativos , cuyo propésito fue restringir al maximo la e--

xistencia de trabajadores con doble plaza administrativa, adminis

trativa y docente o con plazas docentes devengadas en funciones -

no docentes.

- Al personal comisionado se le asignaréd la calve de puesto en
el centro de trabajo de su actual adscripcidn, conforme a las

funciones que venfia desempefiando antes de la comisiédn,

La citada disposicién impidié la indiscriminada asignacién de cla

ve de puesto a este tipo de personal.

- A las plazas vacantes se les asignard la clave que correspon
de al puesto gque con ellas se cubriréd, ubicé&ndolas dentro de
las estructuras autorizadas de la Unidad Administraiva respec

tiva.

10 Nermas complementarias para el trémite de compatibilidades, S.E.P., Direccién General de Perso
nal, noviembre de 1984,
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A diferencia de las anteriores, esta norma no tuvo apli-
cacibén controlada, ya que la estructura orgénica de to -
das las éreas administrativas de la Secretaria, solo se-
encuentra autorizada por la Direccién General de Organi-
zacién y Métodos, ente normativo en la materia, hasta ni
vel de Jefatura de Oficina.

En cuanto al tratamiento que se les dié a las plazas va-
cantes y al personal no calificado, este consistié, en -
la asignacién por sistema, en forma automdtica, de una-
clave genérica, compuesta por los siguientes dfgitos - -
MAC99999", '

- Al personal de base, se le asignaré la clave del -

puesto de base que le corresponda y al de confian-

za la clave delpuesto de confianza que le corres -~

ponda.

El objetivo que persegufa esta nofmag fue genéricamente-
alcanzado, pefo considerando exclusivamente al personal-
de base con categorfia administrativa, no asi, al perso -
nal de base con categoria docente en funciones adminis .-
trativas; a este ﬁltimo tipo de personal he dedicado wun
apartadd especifico en el pentltimo capitulo de este tra
bajo.

Con la finalidad de propiciar la cabal observancia del -
lineamiento normativo descrito en el pdrrafo que antece-
de, en octubre de 1983, las éreas centrales de la Secre-
taria establecieron como uno de los anexos. del documento
denominado "Normas de Operacién del Sistema de Puestos -
en la Secretaria de Educacién Pdblica", un cuadro o ta -

bla de equivalencias entre categoria y puesto (ver amexc 3).
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- El personal administrativo, técnico y manual, ads-
crito a los niveles de Educacién Normal e Institu-
tos Tecnolégicos Régionalés, no se considerard pa
ra este proceso de calificacién.

El motivo de la citada exclusién, lo representa el parti
cular y especial tratamiento que en el 4mbito de la Se -
cretarfa de Educacién Péblica, se¢ les da a los niveles -
de Educacién Superiér y Media-Superior; en todo lo rela-

tivo a prestaciones y remuneraciones.

69



P U E S T O

GRUPO DE CATEGORIA

CLAVE DENOMINACION ADMINISTRATIVA | PROFESIONAL| ESPECIALISTA | SERVICIOS
$-02-003 MESERO 51102
5-06-006 AUXILIAR DE INTENDENCIA $1101
A-01-026 AUXILIAR ADMINISTRATIVO A8321

A-03-003 MECANOGRAFA A8321

T-13-018 MICROFONISTA ES0202

T-04-012 ILUMINADCR TEATRAL £S0203

P-12-015 PASANTE DE ABOGADO P1002

P-05-005 CONTADOR P1210

CF-33-055 AUXILIAR DE ANALISTA TECNICO A8518

CF-34-015 JEFE DE OFICINA ‘ A8507

T-03-002 ANALISTA TECNICO ES0210

NOTA:  EL CUADRO ANTERIOR, SOLO REPRESENTA UN EXTRACTO DE LA INFORMACION QUE CONTIENE LA TABLA DE
’ EQUIVALENCIAS CATEGORIA/PUESTO, VIGENTE EN LA SECRETARIA DE EDUCACION PUBLICA.

ANEXO NUM. 3
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CAPITULO _.1v. LA NIVELACION SALARIAL DE ACUERDO AL TABULADOR DE
PUESTOS

Iv.1 A LOS SERVIDORES PUBLICOS SUPERIORES, MANDOS MEDIOS Y PER
SONAL DE APOYO ADMINISTRATIVO Y ASESORIA A SERVIDORES
PUBLICOS SUPERIORES

Entre los principales postulados del Sistema Institucional de --
Puestos, figura el establecer una estructura racional,-
donde los sueldos y salarios guarden relacién directa -
con las funciones y responsabilidades que 165 trabajado
res desempeiian, atendiendo a lo que al respecto consa -
gra la Fraccibén V del Articulo 123 Constitucional, "A -

trabdjo igual corresponderd salario igual ...".

Si la calificacibn de puestos significé para la Secreta-
ria un gran reto, la retabulacién salarial representé -
verdaderamente todo un desafio, ya que, en este proceso-
no solo el elevado nfimero de trabajadores, ni la amplia-
gama de grupos en qué se dividen; ni siquiera aln la di-
versidad de funciones que cada empleado tiene aéignadas-
o la ubicacién fisica de los mismos, fueron los factores
que mis preocuparan a la Secretaria; si se establece 1la
comparacién de éstos, con el estratosférico impacto pre-
supuestal que implicaba la nivelacién salarial de acuer-
do al tabulador de puestos de aproximadamente 150,000 --
trabajadores que al afio de 1983, se encontraban adscri -
tos a la Secretaria de Educacién PGblica desempefiando -
funciones administrativas o para ser més precisos y po -

der generalizar, actividades no docentes.
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En funciﬁn de lo anterior y ante la necesidad de cumplir
con este cometido, vuelve a determinarse por la Secreta-
ria de Programacién y Presupuesto el ejecutar la retabu-
lacién en dos etapas, en la primera de éstas, se nivela-
ria de acuerdo al tabulador, a los mandos medios y su-
periores y al personal de apoyo administrativo y aseso -
ria. Y, es precisamente aqui, donde considero como algo
imprescindible la formulacién de las siguientes interro-
gantes; ;porqué en primera instancia se retabula a este-
gremio de la burocracia al servicio de la Secretaria de
Educacién PGblica?, ¢acaso no era al momento de la reta-
bulacién el personal mejor remunerado por la prestacién-
de sus servicios, y en consecuencia el menos urgido de -
una nivelacién salarial con las caracteristicas en que -
ésta se dib?.

Indudablemente la respuesta a las interrogantes plantea-
das, variaria dependiendo de a quien se le formularan,
sin embargo, lo verdaderamente cierto es que la nivela -
cibén salarial con base al tabulador de puestos, se 11ev6
a cabo en el émbito de la Secretaria, beneficiando los -
intereses dée una minorfa.

Con la aludida decisién, se deja en segundo y Gltimo tér
mino la nivelacién salarial de la mayoria de los trabaja

dores no docentes adscritos a la Secretaria.

A continuacién, con el propésito de conocer y analizar -
detalladamente en que condiéiones se realizé desde el -
punto de vista normativo y de operacién la retabulacién—
del personal en cuestién, se describen los pfincipales -

lineamientos reguladores del proceso:l

1 Reglas complementarias a la Metodologia estipulada en los manuales de sueldos y
prestaciones para los servidores piblicos superiores, de mendos mediocs, y personal
de apoys y asesoria de los servidores pblicos superiores. Op. Cit.
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- Son sujetos de esta retabulacién, ﬁnica y exclusiva
mente los servidores pﬁblicos que se encuentren de -
sempeﬁando‘funciones de acuerdo a los puestoé ¥y ni-
veles sefialados en los manuales de sueldos y presta
ciones de los servidores pﬁblicos,’y_conforme a la-
estructura autorizada por la Direccién General de -
Organizacidén y Métodos.

La norma anterior abarcé a nivel de mandos medios, a los

funcionarios que a continuacién se describen como los . -

mds representativos?2,

P U E § T 0
NIVEL
CLAVE .. .. . DENOMINACION

CF-02-005 Asesor de Director General
CE-03-009 Secretario Particular de Director 18

' General. :
CF-04-020 Jefe de Departamento
CF-01-026 Contralor
CE-02-012 Asesor Técnico 20
CE-01-012 Coordinador Administrativo )
CF-01-012 Subdirector de Area 22
CF-01-005 Director de Area 26
CF-01-009 Subdirector General

2 Catdlogo Institucional de Puestos de la Secretaria . de ‘Educacién Plblica (1983).
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El nivel de servidores pdblicos superiores lo integran -
entre otros los siguientes puestos, al igual que en el -
cuadro anterior, también en éste, solo se hace referen -

. 3
cia a los mis representativos

, PUESTO.
e - NIVEL
L..CLAVE ... .f..." ... DENOMINACION .. .. ... .. .
CF-01-001 Director General 3
CE-51-008 Coordinador General 4
CF-51-011 0ficial Mayor 5
CF-51-001 Subsecretario 6
CF-51-001 Secretario de Estado 7

- Es facultad de los Subsecretarios, del Oficial Ma
yor y de los Delegados Generales, el asignar los-
sueldos del personal a su cargo, sip excederse de
los niveles méximos que establecen los tabulado -

res vigentes.

La presente norma comienza a desvirtuar uno de los as -
pectos trascendentales de la politica laboral, al cual-
hice referencia al inicio de este capftulo; "A trabajo-

igual corresponderéd salario igual.

He de hacer hincapié al comentario anterior, en el se -

gundo apartado de este capitulo.

3 Catilogo Institucional de Puestos de la Secretaria de Educacidn Piblica Op. cit,
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- La retabulacién salarial a servidores ptGblicos su
periores, mandos medios y personal de apoyo admi-
nistrativo, se realizard, mediante la compensa --
cién 1308 'compensacibén adicional por servicios -
especiales".

Sin duda alguna, otra de las medidas encaminadas a termi
nar con la indiscriminada afectacién de partidas presu -
puestales en el renglén de servicios persomales, la re -
presenté la emisién de esta norma, ya que su observan --
cia, vino a sanear el ejercicio del presupuesto en esta-
materia.

- Al personal con dos o mds plazas, se le respeta -
rdn, cuidando que la suma de éstas, no exceda las
percepciones que se fijan para el puesto en el ta
bulador. )

Una disposicién normativa més, qﬁe tuvo como propésito -
desde la primera etapa de implantacién del sistema de --
puestos, el respetar el principio de equidad trabajo-sa-
lario, independientemente, en este particular caso, de -
la conformacién de plazas que tenfa un gran ndmero de -
trabajadores, principalmente de mandos medios, los cua -
les a partir de la aplicacién de esta norma, estarfian en
igualdad de condiciones con el resto del personal que en
ese momento desempefiara el mismo puesto.

El criterio anterior fue reforzado por la siguiente dis-
posicién: '"a lcs servidores piiblicos que se les incre -
menten sus percepciones como resultado de las revisiones
salariales que pudieran impactarles, se les reducird en-
~la compensacién el monto equivalente, de tal forma que -
no se rebasen los montos brutos totales autorizados en -

- 4
el tabulador, para el puesto desempefiado'.

4 Reglas complementarias, ... Op. cit.



- El nivel méximo fijado en el tabulador para el --
puesto. no ﬁodré ser rebasado en sus percepciones-
totales, indepéndientemente del tipo de percepcio
nes que se reciban por concepto de la plaza o de-
la persona.

La norma anterior, a unos meses de estarse acatando, hu-
bo de sér-modificada, en virtud de que su aplicacibén - -
afectaba derechos de los trabajadores adquiridos para el
caso especifico del personal en cuestién, por antigiedad
y por Acuerdo Presidencial del 14 de Septiembre de 1982,
el disfrute del concepto denominado despensa.®

La modificacién de la presente norma fue sin duda una de
las primeras acciones correctivas que las areas normati-
vas llevaron a cabo, encaminadas a perfeccionar el nuevo
sistema sobre la marcha misma de su operacién.

- A los trabajadores contratados por honorarios a --
los cuales no se les pueda asignar plaza adminis -

trativa, se les mantendrd 'como tales y su nivela -
/

cién al tabulador de sueldos se efectuaré de tal - -

manera que sus percepciones netas sean iguales a-
las del personal con puestos equivalentes, contra-
tados con plaza presupuestal,

La disposicién anterior, afectd sensiblemente al perso -
nal que continué y continda prestando sus servicios a 1la
Secretaria, a través de este tipo de contratacién.

Desde mi punto de vista, el contenido de esta norma o me
jor dicho, los efectos originados por la aplicacién de -
la misma, se contraponen radicalmente con los postulados

sustantivos que dieron origen al sistema institucional -

5 Diario Oficial, 15 de septiembre de 1982.
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de puestos y que més tarde se cristalizaron como objeti-
vos del Servicio C1v11 de. Carrera, pues el hecho de que-
un trabajador contratado por honorarios no goce de nin -

guna prestacién social’ (servicios médicos,. seguro de vi-

da, seguro de retiro; fondo de pensiones, despensa, otor

gamiento de préstamos econémicos y la generacibén de anti

giedad en el servicio que le pueda ofrecer a mediano o -
largo plazo; después de 15, 20, 25 6 30 afios de servi --

cios efectivos prestados al Estado, la posibilidad de ha

cerse acreedor de una pen516n total o parcial), entre --
otros. No solo no propicia la estabilidad y seguridad -
en el empleo, sino que ademds, origina la nula identifi-
cacién de este personal con ios programas y objetivos de
la institucién, y da margen en consecuencia a menores -
grados de moti#acién, responsabilidad y rendimiento de -
los servidores pﬁblicos en el desempeiio de las activida-
des que conforman su hacer cotidiano. Otra irregulari--

dad més de 1la bolitica laboral en materia de remuneracio

nes.

- La retabulacibn salarial se realizard utilizando-
el formato'ﬁnico de personal, regiétfando en el -
recuadro de justificacién, el nivel de sueldo y -
la leyenda "regularizacién por puesto'.

Tal y como fue descrito en el capftulo anterior, a par -
tir del proceso de calificacién de puestos, los subse --
cuentes movimientos se llevaron a cabo invariablemente--

en todo el 4mbito de la Secretarfa, a través de la F.U.P.

- La nivelacién salarial de los servidores plGblicos

superiores, de mandos medios y personal de apoyo-

administrativo y asesoria, se realizdrd con caréc
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ter. retroactivo al lo. de enero de 1983, o de --
cualquler fecha posterlor a ésta en que hubiese. -
sido nombrado en el puesto.

El proceso de nivelacién,a este personal, se aplica en -
la primera quincena del mes de mayo de 1983, lo anterior
representé nueve quincenas de retroact1v1dad como se ob
servard en el siguiente: subcapitulo, el perfodo de retro
act1v1dad fue mucho més significativo para los funciona-
rios que para los empleados,'uno mis de los privilegios-
de este sector de la burocracia y de los desaciertos de-
la implantacién del sistema de puestos, en el contexto -
de la Secretaria de Educacién Pdblica,

- Si actualmente el personal de referencia viene -
percibiendo parte de sus remuneraciones con cargo
a la partida 1323 "compensac16n de serv1c1os" -
se deberé transferlr el monto de ésta, a la parti
da 1308 "gompensaglén adicional por servicios es-
peciales.

Como lo apuntaba anteriormente, el establecimiento de ‘es
tas medidas tuvieron como propﬁsito, eliminar el abuso -
en la afectac16n presupuestal por concepto de servicios-
personales.

Lo anterior originé que la nivelacién salarial estable -
ciera en primera instancia que, las dependencias de la -
Secretarfa de Educacién Pdblica, contaran con los recur-
sos _presupuestales suficiéntes en la citada partida - -
©(1308), ya que esta cotiza al ISSSTE y por lo tanto favo
reéeria al tfabajador en lo. relativo a las prestacionss-
que otorga el,insfituto al personal civil federal; dejan
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do como segunda opcién y solo de no existir recursos en-
la mencionada partida, la posibilidad de solicitar a la-
Direccidén General de Recursos Financieros las ampliacio-

nes presupuestarias, pudiendo disponer de:

a) Los recursos autorizados en la partida 8201 "Ero
gaciones Complementarias".

b) -Los recursos asignados, segln presupuesto origi-
nal, dentro de otras partidas de la misma Unidad

Responsable.

c) Los recursos de otras Unidades Responsables, pre
vio acuerdo de la (s) dependencia (s) que cedie-

ran sus recursos.

La normatividad emitida para llevar a cabo el proceso de
retabulacidén, prohibié tajantemente la posibilidad de fi
nanciar dicho proceso, a través de la cancelacién de pla
zas docentes, ya que éstas esfén dirigidas a cubrir el -

crecimiento del sistema educativo.

Lo anterior demuestra que‘no todo fue desacierto en la -
implantacién del nuevo sistema, pues el haber siempre -
considerado en primer término la funcidn sustantiva dela
Secretaria (la actividad docente), resulté desde el pun-
to de vista de beneficio social, muy satisfactorio.

No serd exagerado de mi parte el concluir el presente --
apartado con el siguiente comentario.

Desde un enfoque estrictamente politico y administrati -

vo, la nivelacién salarial de los servidores pGblicos su
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periores, mandos medios y personal de apoyo administra-
tivo y asesoria, fue un verdadero éxito, ya que los tra
bajos de ajuste a la ejecucién del citado proceso, fue-

ron minimos y demasiado fdciles de implementar.



Iv.2 AL PERSONAL ADMINISTRATIVO, TECNICO Y MANUAL

Hice referencia al inicio del primer apartado de este ca-
pitulo, que al igual que el proceso de calificacién de -
puestos, las 4reas normativas habfan determinado llevar-
a cabo el proceso de nivelacién salarial del personal no
docente de acuerdo al tabulador de puestos, en dos gran-
des etapas;- la segunda de éstas, abarcé al personal deno
minado administrativo, técnico y manuai. Este gremio de
trabajadores lo integranrlos 17 primeros niveles del Ca-
tédlogo Institucional de Puestos de la Secretaria, es de-

cir:

Del panadero y auxiliar de intendencia que corresponden-
al nivel 1 del cdtalogo, al Subjefe de Departamento, hoy
Coordinador de Técnicos Especializados, que correspondia
al nivel 17 del aludido catédlogo.

Cabe mencionar que la nivelacién salarial del personal -
anteriormente descrito, se lleva a cabo, un afio después-
de haber sido acordada por el entonces titular del Po -
der Ejecutivo y que ésta @ su vez, se desarrolla en dos-
etapas:

La primera de ellas comprendié exclusivamente la nivela
cibn de sueldos base conforme al tabulador de puestos, -
dicho proceso se realiza durante los primeros dias del -
mes de septiembre de 1883; con efectos retroactivos al -

lo. de julio de: mismo afio.

Desde el punte de vista Técnico-Administrativo, el proce

so de nivelacibn salarial exigia que todo el personal su
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jeto de nivelacién, contara con la asignacién de una cla
ve de puesto, en virtud de que todos y cada uno de los -
incrementos otorgados estaban en funcién del puesto de -
sempeflado.

Una vez efectuada la calificacién de puestos y la captu-
ra de la informacibén para su incorporacién a la base de-
datos, actividades realizadas en el mes de agosto del ci
tado 1983, y a las que hice particular y detallada alu -
sién en el capftulo anterior, las Unidades Desconcentra-
das de la Secretarfa, llevan a cabo en funcién a los mon
tos autorizados y é los 17 niveles del tabulador, la ni-
velaci6én de sueldos base, con las caracterfsticas que a

continuacién se muestran:®

NIVEL SUELDO BASE 01-JUL-83
1%.
2 =$ 15,690.00
""""
5 -
6
7
: ~=$ 16,350.00
10
11
12
13—
14
15 $ 18,950.00

ELEMENTOS PARA REALIZAR LA NIVELACION DE SULLDOS BASE.

Para poder efectuar el proceso de nivelacién, las 4reas-

6 Instructivo para la emisién del pago por incrementos salariales, nivelacién de pues
tos y puntos del S.N.T.E. para la quincena 17/83, Op. cit.
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normativas proporcionaron a las unidades operativas los-
elementos siguientes:

- Cinta magnética, conteniendo el Catélogo Institu -
cional de Puestos actualizado en cuanto a sueldo -
base por puesto.

- Cinta magnética, conteniendo el Catdlogo de Inte -
graci6én Territorial por Entidad Federativa actuali
zado para efecto de considerar las cuotas de por -

centaje de sobresueldo compactadas.

En seguida se describen las tasas de sobresueldo vigen -
tes hasta el 30 de junio de 1983 y su compactacién a par

tir del lo. de julio del mismo afio:

HASTA EL 30-JUN-83 A PARTIR DEL lo.-JUL-83
30
35 - - 40%
40

45

50 .
55 > 60%
60

65—

70 3
i //} 80
80

85

90 ——_——________________________;===—-v 100%
100

- Cinta magnética, conteniendo el programa de recélcu
lo que permitié generar para el personal en cues -
tién calificado con puesto, el pago de diferencias

con efectos retroactivos al lo. de julio de 1983,-
por los siguientes conceptos:



- Nivelacién de sueldos base conforme a los montos -
establecidos, 1lo cual solo representd un incremen-
to real para los trabajadores que al momento de la
ejecucibén de estas actividades, no tenfan asigna -
das dentro de sus remuneraciones, compensacién --
1308 {compensacién adicional por servicios especia

~les) é 1323 {compensacién de servicios), ya que -
quienes percibian alguna de estas compensaciones,-
el importe de la nivelacidén fue tomado de las com-
pensaciones citadas.

Los criterios normativos que las 4reas centrales determi
naron para llevar a cabo la nivelacién de sueldos base,-

. . . . 7
fueron los que a continuacidén se describen:

- La nivelacién se efectéia con efectos retroactivos-
a la quincena 13/85 (la. de julio),

- El importe del sueldo presupuestal de la categoria
debe ser inferior al que corresponde al sueldo ba-
se del puesto asignado.

- No se-nivelan plazas de honorarios.

- A todo el personal que no esté calificado y cuya -
categoria sea administrativa, técnica o manual, se
le asignard automdticamente el puesto "A (99999 -

con un sueldo base de $ 15,690.00

Con la norma anterior, y especificamente para el perso -
nal de referencia en este apartado, el Catdlogo de Em --

7 Instructivo para la emisién ... Op. cit.
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pleos de la Federacibén pasé a ser sustitufdo radicalmen-
te por el Institucional de Puestos; en cuanto a que, ya-
no serfa el tipo de categoria que tuviera asignada el -
trabajador la que determinaria las remuneraciones de és—
te, sino la clave de puesto con la que hubiera sido cali

ficado, en una primera instancia a nivel de sueldo base.

En los términos anteriormente descritos se desarrollaron
los trabajos que hicieron posible a nivel nacional, homo
geneizar el sueldo base de todos los trabajadores admi -
nistrativos, técnicos y manuales adscritos a la Secreta-
rfa de Educacién Pdblica.

‘La segunda etapa del referido proceso (pago de remunera-
ciones al personal operativo, de acuerdo al tabulador de
puestos), se implantd en forma tan sui-generis en cada -
una de las Unidades Administrativas de la Secretarfa, --
que resulta materialmente imposible hacer alusifén a un -
marco normativo y procedimental due pueda describir cri-
terios y acciones homogéneaé como en los procesos ante--

riores.

Sin embargo, con el propééito de conocer a groso modo y-
a manera de muestra la implantacién de nivelacién sala -
rial, me permito hacer referencia a la mecédnica de ejecu
cién con que algunas Unidades Administrativas desarrolla
ron este trabajo.

Entre las primeras éreas de la Secretaria que efectuaron
el pago a su personal con base al tabulador de puestos,-
se encuentran las que dependen del Secretario y de la -
OficialiaMayor.
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Cabe mencionar que las Areas anteriores representan lo sustantivo
de las unidades normativas de la dependencia objeto de este estu-
dio, en cuanto a la administracidén integral de los recursos huma-

nos se refiere.

Los efectos con que realizaron las &areas enunciadas en el pdarrafo
anterior el primer pago a su personal de acuerdo con el tabulador
de puestos, fue la quincena 19/83, del lo. al 15 de octubre de --
1983, nueve meses, dieciocho quincenas de diferencia en la retro-
actividad del pago a este personal con relacidén a los servidores
pliblicos superiores, mandos medios y personal de apoyo administra-

tivo y asesoria.

A continuacibén hago referencia a los argumentos que los titulares
de las Unidades Administrativas de la Secretaria, utilizaron para
no llevar a cabo la retabulacidn del personal en cuestidn, con --

los mismos efectos que la de los mandos medios y superiores.

No hay recursos suficientes para la nivelacidén salarial de -
tan elevado volumen de personal, la Secretarfa debe apegarse
estrictamente a la politica de austeridad dispuesta por el -
Sefior Presidente de la Repiblica, los trabajos inmersos al -
proceso de nivelacidn exigen de minuciosos andlisis antes de
proceder a su ejecucidn, etc. Estos entre otros muchos fue-
ron los principales elementos con que las autoridades de la

citada dependencia quisieron justificar el amplio desfasa---
miento de la implantacién integral del sistema de puestos, y
las caracteristicas de ésta, a nivel de persoﬁal operativo;

persuadiendo constantemente las incipientes demandas que los

trabajadores presentaban en pro de la nivelacidén salarial.



Cabe mencionar que la implantacién de esta etapa no se -
llevé a cabo al cien por ciento, ni siquiera en el 4mbi-
to de las 4reas centrales a las que me he referido,-
ya que hubo personal que continué cobrando sus remunera-
ciones por abajo del monto establecido en el tabulador -
de puestos; situacibén motivada por el titular de cada -
Unidad Responsable.

Si lo anterior pudiera significar marcada irregularidad-
en la implantacidén del sistema, permitaseme comentar que,
tanto las entonces 31 Unidades de Servicios Educativos a
descentralizar, como las 7 Subsecretarias, regularizaron
los sueldos de los trabajadores adscritos a su jurisdic-
cién, en diferentes fechas del afio de 1984, a titulo de-
ejemplo describo el caso de la U.S.E.D. en el Estado de
México, quién 1levé a cabo la nivelacién salarial de su-
personal en octubre de 1984, con efectos retroactivos al

lo. de abril del mismo afo.

Fue tan irregular la implantacidén del reiterado proceso,-
que a muchos trabajadores se les niveld hasta €l segundo-
trimestre de 1985, quedando por ahi, otros tantos hasta -
la fecha por debajo del tabulador de puestos.

¢Realmente implicaban mucho problema las actividades de

nivelacién?

La respuesta es tajante, jNo! las Unidades Desconcentra-
das contaban desde el mes de septiembre de 1983 con los-
elementos técnico-administrativos suficientes para lle -

varla a cabo, con efectos quincena 17/83.

Sin embargo, pudiera argumentarse que la principal limi-
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tante en ese momento la representaba la escases de recur
sos financieros, factor que también se vé superado en -
enero de 1984, ya que a partir de ese afio, el presupues-
to por servicios personales, se elabora con base a pues-
tos, y para el caso especifico del personal de referen -
cia en este capitulo, con.el nivel mdximo de sueldo que-

para cada puesto establece el tabulador 8

Tomando como base las consideraciones mencionadas, me -
permito concluir este apartado dseverando que, las irre-
gularidades en la implantacibén de la etapa relativa a la
nivelacibén salarial de acuerdo al tabulador de puestos -
del personal administrativo, técnico y manual, refleja -
una actitud predispuesta de los titulares de -las Unida -
des Administrativas de la Secretarfa, la cual se ha veni
do manifestando en la simulacién de supuestas promocio -
nes a este tipo de personal; desvirtuando radicalmente -
no solo los postulados del sistema de puestos, sino el -
precepto constitucional mismo de -equidad trabajo-salario,

tan reiterado en este apartado.

Cabe destacar que dicha situacién se ha visto soportada-
en la disposicién normativa emitida por las 4reas centra
les de la Secretaria, la cual a la letra dice: 'Las re-
muneraciones se fijarin de conformidad con los montos au
torizados en el tabulador de sueldos vigente y de acuer-
do al puesto y a 1la disponibilidad presupuestaria, pudien
do ser inferior al nivel minimo de remuneraciones que -
marca el tabulador para ese puesto'®

8 Criterios por Progrema—Subprograma en el D.F. y en U.S.E.D. para el cilculo de ta~
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9 Normas para la operacién del Sistema de Puestos en la S.E.P., Op. cit.



CAPITULO v . EL PRESUPUESTO DE SERVICIOS PERSONALES Y
LA COMPACTACION SALARIAL

V.1l LA ELABORACION DEL PRESUPUESTO CON BASE A PUESTOS

Desde 19441 fecha en que se estructurd el Catilogo de Em
pleos de 1la Federacién, el presupuesto por concepto de -
servicios personales fue formulado tomando como base una
serie de categorias de cardcter alfanumérico, cada una -
de d&stas, tenia una denominacién especifica y un valor -

determinado.

Cada versién del citado Catdlogo contemplaba la catego -
ria, su denominacién, los efectos de vigencia de sus dos
filtimos valores, su nuevo valor y los efectos de vigen -

. 4
cia de este.

Partiendo de la somera referencia del Catélogo de Empleos
de la Federacidn, paso a describir el procedimiento a -
través del cual el Departamento de Recursos Financieros-
o drea equivalente de cada una de las Unidades Responsa-
bles que integran la Secretarfa de Educacién P@blica, -
elaboran anualmente el anteproyecto de presupuesto de -
servicios personales, y como finalmente lo integra la Di
reccién General de Recursos. Financieros, ente responsa -

ble de esta actividad en el 4mbito de la Secretaria.

A diferencia de cuando el proyecto de presupuesto por -
concepto de servicios personales se realizaba consideran
do las caterogias presupuestales, las cuales como ya fue
mencionado, tenfanun solo valor perfectamente determina-

do; a partir del ejercicio presupuestal de 1984, el pre-

1 La Administraci6n y el Desarrollo de Personal Pdblico. Coordinacién General de Es—
tudios Administrativos. Coleccidn Seminarios No. 9, P. 87, Junio de 1980.



supuesto del cap{tulo 1000_(servicios'personales), se -
elabora para el tipo de personal objeto de anélisis en -
este trabajd, en la multicifada dependencia, de la si --
guiente manera:

La célula minima de administracién del presupuesto, no -
'solo del capitulo 1000, sino de otros muchos conceptos -
en el contexto de la S.E.P., lo representa el centro de-
trabajo.

Considerandoc lo anterior tenemos que el presupuesto de-
esta dependencia se elabora por centro de trabajo, toman
do como factores para elio, la estructura orgénico-fun -
cional y ocupacional autorizada hasta 1985 por la Direc-
cién General de Organizacién y Métodos, para cada centro
de trabajo.

Una de las principales caracteristicas de la elaboraciédn
del presupuesto por concepto de servicios personales pa-

ra el caso del personal administrativo en general, lo re

presenta el hecho de que invariablemente se integra con-
siderando el nivel méximo de sueldo que establece el ta-
bulador para cada puesto. Tal situacién propicia que -
las Unidades Responsables de la Secretaria, dispongan de
una holgura presupuestal en el ejercicio del reiterado -
capitulo, ya que frecuentemente gran parte del personal-
calificado como administrativo, técnico y manual y el -
de mandos medios, es contratado con el nivel minimo en -
el primer rubro de trabajadores y con el minimo o medio-
en el segundo rubro,.

Para efectos de control presupuestal, a cada centro de -

trabajo se le establece y autoriza un techo financiero,-
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el cual regula y condiciona el ejercicio del presupuesto,

Si durante el ejercicio se autorizan ajustes o incremen-
tos salariales, la dependencia solicita a la Secretaria-
de Programacién y Presupuesto una ampliacién liquida, a
fin de poder sustentar el impacto presupuestal que los -
incrementos originan.

El nuevo mecanismo originé la desaparicién para efectos-
presupuestales de las categorias consignadas en el Caté-
logo de Empleos de la Federacién, conservéndose hasta la
fecha en el documento de pago (cheque) de cada trabaja -
dor, exclusivamente como referencia de los derechos labo
rales adquiridos por el empleado.
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V.2 LA COMPACTACION SALARIAL

Desde principios de la década actual, empezd a cobrar -
auge la idea de compactar las remuneraciones del perso -
nal civil federal, dicha situacién se concebia fntimamen

te vinculada al sistema de puestos.

Como fue mencionado en el primer capitulo, varios han si
do los esfuerzos por mejorar la administracién integral-
de los recursos humanos al servicio del Estado, sin duda
alguna otro més de esos esfuerzos lo representa el proce
so de compactacién salarial del personal federal. Ahora
bien, :porqué he aseverado que la compactacibén estd tan-
relacionada con la implantacién del Sistema de Puestos?

A fin de poder dar respuesta a la interrogante plantea -
da, permitaseme recordar que durante mucho tiempo, desde
1944, las remuneraciones de un tfabajador federal, estu-
vieron basadas en el Catdlogo de Empleos de la Federa --
cién, afio en que se formulé, el cual consagraba una gama
de categorias cada una con un valor presupuestal determi
nado.

Ciertamente la categoria presupuestal determinaba el --
sueldo de un empleado, visto éste en su mis estricta con
cepcibn; sin embargo, el total de percepciones se inte -
graba por todo un mosaico de. conceptos, alcanzando en mu
chos casos una cantidad md4s que considerable. Con el -
propbésito de hacer mds comprensible dicha situacién, a

continuacién presento un ejemplo:
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NOMBRE : PUESTO:

C. Ignacio Garcia Zarco Analista de Sistemas Administrativos
CATEGORIA: DENOMINACION:

A8507 Jefe "G" de Servicios Federales
CLAVE DE PUESTO: CF33005-3

CONCEPTOS DE PAGO:

07 "Sueldo

27 Sobresueldo

30 Compensacién por Servicios Especia-

7 les.,

13 Compensacién por Servicios

13 Incremento Presidencial 12 Septiem-
bre de 1983.

I5 Factor de desempate

38" Despensa

A 3 Prima Quinquenal por afios de Servi-

cio Prestados.,

17 Compensacién por vida cara

La incorporacién paulatina de muchos conceptos de pago a
la estructura de remuneraciones del personal adscrito a
la Administracién Pdblica Federal, y particularmente a -
los trabajadores de la S.E.P., varios de ellos afectando
la misma partida presupuestal, propiciaron que el siste-
ma de pagos se convirtiera al afio de 1980 en un mecanis
mo altamente sofisticado, cuya operacién redituaba como-
consecuencia natural constantes irregularidades, las cua
les no solo se reflejaban en el pago mismo a los trabaja
dores, sino también, en los procesos de afectacién presu
puestal, contabilidad y control en general del presupues
to.



Con el propésito de abatir las. inconsistencias descritas
relativas al 51stema de pagos,’ y como una etapa mas en -
la 1mp1antac16n integral del sistema de puestos, a fines
de 1984 se empiezan a instrumentar las bases de la com -
pactacién salarial en el émbito del Gobierno Federal.

El citado proceso es definido en los siguientes térmi --

nos:

"Se entenderé por integracién de sueldos a la compacta -
cibén del sueldo, sobresueldo y compensacioneé que vienen
ejerciéndose con cargo a la partida 1308 en un solo con -
cepto de pago, para constituir el sueldo total que debe-
pagarse al trabajador a cambio de los servicios presta -
dos, sin perjuicio a otras percepciones correspondientes
a prestaciones ya establecidas, independientemente de -

las partidas que las soportan"?

Respecto a lo anterior y en atencién a la solicitud plan
teada por la Federacién de Sindicatos de Trabajadores al
Servicio del Estado y por el Sindicato Nacional de Traba
jadores de la Educacién, la Secretaria de Educacién Pd -
blica inicia en octubre de 1984 los trabajos relativos a
la planeacién del proceso de compactacién, conformando -
una Comisibén, integrada por representantes del S.N.T.E.,

de la F.S.T.S.E., de la Secretaria de Programacién y Pre

supuesto y de la propia Secretaria de Educacién P@blica.

La citada Com1516n haoria de determinar los alcances y -
caracterlstlcas del referldo proceso, sin embargo, a pe-

sar de las dlversas sesiones de trabajo de 1la Comisién,-

2 Normas bésicas de Administracién de Personal con -Compactacién
de Sueldos, S.E.P. Febrero de 1985,
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La Secretaria de Educacién Pblica no pudo compactar a -
la par que el resto de las dependencias de la Administra

cién Pbica, las remuneraciones de sus trabajadores.

El desfasamiento quedé oficialmente establecido al publi
carse el Acuerdo relativo a la ejecucién de las activida
des de compactacién.3

Entre los factores que originaron el referido desfasamien
to, destaca 1la elevada cantidad de conceptos que inte --
gran la estrucfura salarial de los trabajadores de esta-
Secretaria, las caracteristicas sui-generis de varios de
ellos y la demanda del Sindicato en torno a incluir en -
el proceso, mayor nﬁmero de conceptos de pago y/o presta
ciones; tales como la prima de antigliedad por afios de -
servicio efectivos prestados y el material didéctico.

El Acuerdo determiné como fecha para aoperar el pago en -

forma compactada, la primera quincena de enero de 1985,

El sistema compactado de sueldos, implicé una reestructu
racién del clasificador por objeto del gasto, a continua
cién describo los cambios que repercutieron en la estruc
tura salarial de los trabajalores calificados con puesto.

Se fusionaron las partidas: 1101 "Sueldos', 1105 "Sobre
sueldos™ y 1308 ‘''Compensaciones Adicionales por Servi --
cios Especiaies”, credndose la nueva partida 1104, "Suel
dos Compactados', - "Aéignaciones destinadas a cubrir las
remuneraciones al personal civil, de base o de confianza,
de carécter permanente que preste sus servicios en la Ad

ministracién Pdblica Federal. Los montos que importen -

3 Diario Oficial, 31 de diciembre de 1984.
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tales erogaciones serdn reflejados de acuerdo al puesto-
y categoria que se le asigne a los servidores publicos,-
de conformidad con los tabuladores autorizados por la -
Coordinacién General de Modernizacién de la Administra -
cién Pdblica Federal™® . -

- Se cancel$ la partida 1301. Diferencias por Sala-
rio Minimo.

- La partida 1323 (Compensacién de Servicios), cam -
bid su denominacién por la de '"Compensaciones Adi-

cionales por Servicios Especiales"

Estos fueron los principales ajustes del clasifica

dor, relativos con el pago del personal en cuestién.

Después de varias concertaciones con la representacién -
sindical y de inumerables reuniones de trabajo a diferen
tes niveles, 1las éreas centrales ‘establecen el marco noxr
mativo que habria de regular los trabajos inherentes al-
reiterado proceso de compactacién.5

El primero de ellos determiné la siguiente clasificacién
de los conceptos de pago.

- Son sujetos de compactacién:

07 Sueldo base presupuestal

27 Sobresueldo -

30 Compensacién Adicional por Servicios Especia-
les.

I3 Compensacibén por Acuerdo Presidencial (lo. de
Septiembre de 1983).

4 Clasificacién por objeto del gasto, Secretarfa de Programacién
y Presupuesto, Diciembre de 1984. ’

5 Normas Bésicas de Administracién de , , . Op, cit.
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I5 Compensacién, factor de desempate para los-
niveles del 2 al 12 del Catdlogo de Puestos.

I3 Compensacién de Servicios (en el eventual -
caso de que aln exista personal que tenga -
asignada esta compensacifn).

Por lo que respecta a la I-3 e I-5, ambos cédigos habian
sido convencionalmente autorizados por la Secretarfa de
Programacién y Presupuesto para uso exclusivo de esta De
pendencia, no llegando nunca a incorporarse oficialmente

a la tabla de cédigos de percepciones para este ramo.

- No se compactardn todos aquellos conceptos vigen -
tes que actualmente mantenga el personal como remu
neraciones o como prestaciones, a saber:

Ts. Titulaciones

As. Quinquenios

38 Despensa

Ls. Licenci?turas

36 Material Did4ctico

37 Compensacién por zona de bajo desarrollo.

La razén de hacer referencia a estos conceptos, de los -
cuales la mayorfa solo corresponden al personal docente,
obedece como lo apuntaba en otro capitulo de este traba-
jo, al hecho de existir todavia al momento dg la compac-
tacién muchos trabajadores desempefiando funciones admi -
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nistrativas, con una estructura de remuneraciones basada
en categorfia o categorias docentes.

- Quedan exentas del proceso de compactacidén todas -
aﬁuellas compensaciones "I'" diferentes a la 1I-3 e
‘I-5 otorgadas por el desempefio de funciones especi
ficas conforme al puesto o lugar de adscripcidn, -
las que segﬁn su naturaleza podrdn ser actualiza -
das de acuerdo a los procedimientos usuales.

Sobre el particular cabe mencionar en primera instancia,
el caso de la I-7, remuneracién que se otorga tanto a -
personal docente como administrativo que presta sus ser-
vicios en los Estados de Chiapas y Tabasco, por estar =-

considerados como Entidades de vida cara.

En segunda instancia mencionaré lo relativo a la I-4, -
compensacién que se otorga a los Directores de doble tur

no de Secundarias Técnicas y Generales; y la cual hasta-

la primera quincena de marzo de 1985, vino pagéndose uti:

lizando el cédigo 30.

(Porqué hacer alusibn a esta compensacién, si como acaba
de mencionarse, solo se otorga a personal con estructura
de remuneraciones docente? -

El motivo por el que he hecho referencia a la 1I-4 tiene-
como finalidad el exponer otro de los grandes acliertos -
del sistema de puestos, logrado a través de la ejecuddn

de la etapa de compactacién salarial.

Al autorizarse el otorgamiento de esta compensacién, la
normatividad no establecibé como requisito que el traba -

jador con categoria de Director, estuviera necesariamente
adscrito a un centro de trabajo docente para hacerse -
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acreedor a ella, lo anterior originé que muchos profeso;
res con céterogia de Directores, comisionados en centros
de trabajd administrativos, continuaran hasta 1la primera
quincena de marzo disfrutando de una compensacién que no
les correspondfa, ya que no ejercian la funcidén de Direc
tor de doble turno.

Al implantarse la compactacién salarial, se dispone nor-
mativamente que, para acabar con las irregularidades ya-
existentes como la descrita en el pérrafo que antecede,-
Yy para prever otras similares que pudieran presentarse -
en el futuro, el otorgamiento de la reiterada compensa -
cibén estaria asociado a partir de la quincena 6-7 de --
1985, a los centros de trabajo docentes, con caracteris—
ticas de doble turno y no a la categorfa de Director®

La compactacién salarial implementada en los términos ya
descritos, originé como consecuencia que se integraran -
cuatro tabuladores regionales, identificéndose para ta -
les efectos con los nGmeros I, II, III y Iv, correspon -
diendo cada uno de éstos a las zonas salariales con que-
se Venia aplicando el concepto de sobresueldo, 40, 60, -
80 y100 por ciento del sueldo base al momento de la com-
pactacién.

Otras de las incidencias que la ejecucidén del proceso de
compactacién origind, son las que describo a continua --
cibn:

Todo. aquel trabajador que con el monto de la suma -
de los conceptos que se compactaron, rebasd el im -
porte midximo consignado para el puesto en los tabu-
ladores.regionales vigentes, la diferencia se pagé—

6 Criterios de Pago para cubrir las remmeraciones con base a la Compactacién de
Sueldos totales. S.E.P., Direccién General de Pagos, febrero de 1985,
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a partir de la quincena 6-7 de 1985, con cargo a la
partida 1506 identificéndose para efectos de pago y
control presupuestal con ei cédigo "ST" (sobre tabu
lado). Lo anterior se 1llev6 a cabo con la finali -
dad de reestructurar el importe de la aludida dife-
rencia al sueldo del trabajador, al momento de auto
rizarse un incremento en 1os tabuladores regiona --

les.

A los servidores pilblicos que hasta la primera quin
cena de marzo de 1985, se les venfa cubriendo su -
sueldo con doble plaza administrativa, al efectuar-
se el proceso de referencia, se instituyd el concep
to "DF" (Diferencial Fijo) destinado a identifi -
car la compensacidn asignada exclusivamente al per-
sonal que fue objeto de regularizacién administrati
va, conservidndose dicha compensacién fija indepen -
dientemente de las repercusiones que se deriven de-
los incrementos salariales, la cual se aplica con -
cargo a la partida 1323 (Compensaciones Adicionales

por Servicios Especiales).

Finalmente cabe resaltar que a pesar de las 5 quincenas-
de desfasamiento con que la Secretaria de Educacién P4 -
blica llevé a cabo la compactacidén de las remuneraciones
de su personal, tanto las retenciones como las afectacio
nes presupuestales y contables, se realizaron con efec -
tos del lo. de enero de 1985; respondiendo satisfactoria
mente una vez més el apaxato técnico-administrativo de es

ta dependencia, a las decisiones politicas.
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V.3 EL TABULADOR DE SUELDOS Y SU ACTUALIZACION

Ante la inaplazable necesidad de contar con tabuladores-
racionales que normaran y estandarizaran el pago de los-
servicios que prestan los trabajadores al Gobierno Fede-
ral, la Secretaria de Programacién y Presupuesto se dié-
a la tarea de desarrollar estudios técnicos, con la fina
lidad de vincular los sueldos con el.mercado nacional de
trabajo.

Los citados estudios se basaron en una serie de encues -
tas por puesto, practicadas en cada una de las dependen-
cias de la Administracién Pdblica Federal, a través de -
las cuales patentizaron estas Gltimas, sus requerimien -
tos especificos.

Producto de la ejecucién de eétas actividades, se elabo-
ré el Catdlogo General de Sueldos de la Federacién, pre-

tendiendo con su implantacién los siguientes objetivos:

- Asignacién de remuneraciones en funcibén de obliga-
ciones y responsabilidades.

- Mejorar la administracién de los sueldos del perso
nal federal.

Con el propésito dé compensar las diferencias existentes
entre una zona y otra, a consecuencia del costo medio de
vida, el tabulador operé durante mucho tiempo con zonas-
salariales (sobresueldos), lo anterior permitid unifor -
mar en un principio el poder adquisitivo de los trabaja-

dores, independientemente de la adscripcién fisica en la
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que prestaran sus servicios,

Lamentablemente al no contar con los procedimientos idé-
neos que propiciaran su permanente actualizacién, con el
paso del tiempo se convirtieron en mecanismos obsoletos-
originando injusticias en el pago de remuneraciones, - -
pues estas no respondfan a la realidad socio-econbmica -
del pais.

Con la implantacién de la compactacién salarial, las ta-
sas de sobresueldo fueron sustituidas por la integracién
de los cuatro tabuladores regionales a los que hice alu-

sién anteriormente.

Previamente a la implantacién de los mencionados tabula-
dores, se planearon y disefiaron los mecanismos que han -
permitido que los tabuladores no pierdan proporcionali -
dad y se mantehgan actualizados.

Dos pueden ser las alternativas que originen su modifica
cibén y/o actualizacién:

1. CUANDO SE AUTORIZAN INCREMENTOS ABSOLUTOS, -

En tal caso y partiendo del incremento que Se-autorice -
al tabulador I, al tabulador II se le otorgard ese incre
mento mis un 20%;al tabulador III se le aplicéré el in -
crementd del tabulador II més un 20% y al tabulédor v -
le ser4 otorgado el incremento que le correspondaAal ta-

bulador III m4s un 20% adicional.

La descripcibén del mecanismo anterior, se ejemplifica -
en el (anexo 4).
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2. - CUANDO SE OTORGAN INCREMENTOS PORCENTUALES. -

Cuando se presenta esta situacibn, se aplica el porcenta
je aprobado a cada uno de los tébuladores, procedimiento
que hace posible mantener la misma proporcionalidad en -
tre ellos, que la existente al momento‘de formularse --

(ver anexo 5).

Los procesos anteriores permiten visualizar objetivamen-
te el comportamiento de los tabuladores al interior del-
mercado de trabajo al que concurren los diferentes secto
res que integran la Administracién Plblica Federal, lo -
grando de esta manera precisar las acciones que en mate-
ria de politica salarial deben aplicarse para mantener -
los actualizados.

Cabe mencionar que el nfmero de tabuladores o la reclasi
ficacibn de ellos, podrd ser modificado en funcién del -
resultado de los estudiés socio-econémicos practicados -
en las diferentes Entidades Federativas que conforman el

territorio nacional.

Considero prudente aclarar que el proceso de actualiza -
cibn descrito en los p4rrafos que anteceden, corresponde
exclusivamente para el personal administrativo, técnico-

y manual,

Por lo que respecta al tabulador de los servidores plbli
cos superiores y de mandos medios y puestos equivalentes
en nivel y remuneraciones, €ste ha venido actualizandose
anualmente, a través de incrementos absolutos, aplicados

con efectos lo. de enero de cada afio.
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Finalmente describo la caracteristica que desde el punto
de vista de nivel de sueldo, diferencfia a un trabajador-
de otro en el tabulador.

El tabulador establece para:7

- Servidores piiblicos superiores.- Un solo nivel de
sueldo.

- Personal de apoyo administrativo y de asesoria a -
servidores publicos superiores.- Un solo nivel de-
sueldo.

- Mandos medios.- Nivel minimo, medio y mdximo de -
sueldo.

- Personal administrativo, técnico y manual.- Nivel-
minimo y méximo de sueldo.

7 Tabulador de Sueldos de la Secretaria de Educacitn Piblica, 1985.
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Partiendo de que el incremento a los tabuladores fuera -
de § 100.00 para la zona I, los aumentos en absolutos pa

ra las restantes zonas se reflejarfan de la siguiente

forma:

Zona I 100

Zona II 100 20 = 120
Zona III 120 24 = 144
Zona IV 144 28. = 172.8

(ANEXO 4 ).
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ANEXO NUM. 5

PUESTO TABULADORES REGIONALES
DENOMINACION I 11 I11 v

-Analista de sistemas admi-

nistrativos (sueldo vigen-

te al 31-VIII-85) $ 76,500.00 $ 83,674.00 $ 91,302.00 $ 99,478.00
-Incremento del 10% sobre -

la base de los sueldos com

pactados. $ 7,650.00 $ 8,367.40 $ 9,130.20 $ 9,947.80
-Analista de sistemas admi -

nistrativos (sueldo compac-

tado con incremento, vigen-

te a partir del lo.-IX-85) $ 84,150.00 § 92,041.40 $ 100,432.20 $ 109,425.80
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CAPITULO VI LOS DERECHOS Y PRESTACIONES SOCIO-ECONOMICAS DEL
PERSONAL CALIFICADO CON PUESTO

vI.1 EL ESCALAFON FUNCIONAL E INTERCOMUNICADO Y LA CAPACITACION

Se concibe en este trabajo el concepto de escalafén, como
el proceso a través del cual el personal adscrito a la -
Administracién PGblica Federal va teniendo promociones -
considerando para ello los factores que establece el Ar-
tfculo 50 de la Ley Federal de los Trabajadores al Servi
cio del Estado, y los que al respecto determina el Regla
mento de Escalafdén de cada Dependencia. :

Tradicionalmente los escalafones en el sector pdblico vi
nieron operando como mecanismos mediante los cuales se -
promovia a un trabajador de una categorfa presupuestal a-
otra, y para el caso especifico del personal de confian-
za, asignéndole una compensacién'adicional‘a su sueldo -

presupuestal y/o incrementdndole el importe de ésta.

El procedimiento en la Secretaria de Educacibén PGblica -
se basa en los siguientes factores y subfactores escala-
fonarios, cada uno de ellos con un valor porcentual defi

. R R 1.
nido como a continuacién se muestra H -

I. CONOCIMIENTO 45%
a) Preparacién . 20%

b) Mejoramiento profesio

nal y cultural 25%

1 Reglamento de Escalafén S.E.P, - S.N.T.E. 1974, P. 31



IT. APTITUD 25%

a) Iniciativa, laborio-
sidad y eficiencia -
(Contenidas en el -
Crédito Escalafqnario
Anual) . 20%

b) Otras actividades.
(obras publicadas, ar-
ticulos periodisti -

cos, etc.) 5%
III. ANTIGUEDAD 20%
IV. DISCIPLINA Y PUNTUALIDAD 10%
TOTAL: 100%

Sin embargo, en los dos casos de supuesta promocién, el-
trabajador se mantenia desempeﬁando las mismas funciones,
compartiendo el mismo grado de responsabilidad que el -
asignado antes de su “ascenso”, en sintesis, los siste -
mas escalafonarios acertadamente calificados como tradi-
cionales implicaban exclusivamente en la gran mayorfa de
los casos, un incremento salarial.

La situacidén anterior, originé que las plantillas de per
sonal reflejaran la indiscriminada asignacién de catego-
rias presupuestales iguales a trabajadores con diferente

funcién.

Con el disefio del Catdlogo General de Puestos se instru-
menta tedricamente el elemento bdsico de la estructura -

escalafonaria, pues como quedé establecido en el segundo
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capftulo del presente estudio, en €1, se incluyen los -
profe51ogramas de cada uno de los puestos reglstrados -
oficialmente ante la Secretarla de Programac16n y Presu-
puesto.

Su implantacién permitirfa llevar a cabo una correcta -
evaluacién de puestos, considerando para ello, los facto
res de: conocimiento y aptitudes para el desempefio del -
puesto y el grado de complejidad y responsabilidad qJe -
su ocupacibén implicaba.

Con la realizaci6én de las actividades descritas se esta-
blecieron por un lado, los parémetros necesarios para un
correcto reclutamiento y seleccidn de personél, activi -
da& que favorece en el mediano y largo plazo, los proce-
sos escalafonarios, y por otro, el cumplimiento de lo -
~que al respecto establece el Apartado 'B' del Articulo -
123 Constitucional en su Fraccién VII, la cual a la le -
tra dice: 'La designacién del pérsonal se haré mediante
sistemas que permitan apreciar los conocimientos y apti-
tudes de los aspirantes...'.

Con el propésito de empezér a describir la diferencia de
enfoques entre el escalafén tradicional y el funcional -
intercomunicado, este Gltimo se concibe en los siguien -
tes términos.

Escalafén Funcional e Sistema a través del cual, pue

ntercomuni .- ..
Intercom cado den generarse movimientos as -

cendentes de los trabajadores-
de una dependencia, entre pues-
tos y ramas afines, tomando cO

mo factor prioritario para ello,
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las conocimisntos , aptitudes y
capacitacidn en gensral del em
pleado ?

N . . 3
Lo anterior implica un proceso ascendente como se ilustra en el siguiente cuadro:

ESCALAFON FUNCIONAL E INTERCOMUNICADO

GRUPO : TECHICO CABEZA DE RAMA
RAMA : COMPUTO 8

7
]
MOVIMIENTOS
HORIZONTALES es
8¢
GRUPO: ADHINISTRATIVO
RAMA : SECRETARIAL OPERADOR
ASISTENTE DE OPERADOR
CAPTURISTA
_J_ : > PIE DE RAMA
- a7
48
A
a4
— SECRETARIA
\l"gméms I—— TAQUIHECANOGRAFA
— HECANOGRAFA
| PIE DE RAMA

»  CAPACITACION

2). Gerrero Vorgen , Rosa Marta, Op.clt. PR3}

3) La S.BRy ¢! Sistema Nacional de Planeacidn Democrdtica,
Afio 2, No. I7, Agosto 1984 . P 21
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PRINCIPIOS DEL NUEVO SISTEMA:

El establecimiento de los postulados de este siste
ma escalafonario, significaré sin duda alguna el -
acabar con una de las aberraciones mis arraigadas-
y predominantes en la administracién de personal -
y especialmente en esta materia.

Ya no serdn los trabajadores con mayor antigiiedad-
en la Institucién, los m4s viables e idbneos para-
ser objetos de ascenso.

Empezarid a combatirse institucionalmente la impro-

visacién en los puestos ptiblicos.

Poco a poco se iré eliminando la ineficiencia, tor
tuguismo y la corrupcién administrativa, dando pa-
so a la profesionalizaéién del personal ptGblico, -
basada en una auténtica vocacién de servicio y a -
la comprobacién de los requisitos minimos indispen
sables que garanticen un desempefio del puesto res-
ponsable, honesta y eficientemente. Estableciendo
las bases de la carrera administrativa en el sec -
tor pblico, a través de un enfoque de beneficio -
bilateral, es decir, pugnando por el desarrollo -
personal y profesional del trabajador, y velando -
por los intereses, objetivos y metas instituciona-
les,

Es necesario resaltar el importante pépel que en -
14 implantacién y desarrollo del nuevo sistema es-
calafonario juega la capacitacifn, concebida €sta-
como un derecho de los trabajadores que ha logrado
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elevarse a rango constitucional? y que ha de ser el me -
dio en que se apoyen los movimientos promocionales del -
personal en forma permanente y sistemidtica, ejecutando -
las lineas generales de accidén en materia de politica so
cial, en los términos establecidos en el Plan Nacional -
de Desarrollo 1983-1988.

4 Articulo 123 Constitucional Apartado '"B", Fraccién VII



VI .2 LAS PRESTACIONES SOCIO-LCONOMICAS
1.- EL AGUINALDO

El aguinaldo se instituye como un derecho més de los tra
bajadéres de base adscritos a la Administracién Plblica-
Federal, el 31 de Diciembre de 1975, al publicarsé en el
Diario Oficial de la Federacién la adicidén a la Ley Fede
ral de los Trabajadores al Servicio del Estado, Reglamen
taria del Apartado "B", del Articulo 123 Constitucional,

el Articulo 43 Bis.

En dicho ordenamiento qued6 establecido que, "Los traba-
jadores tendrdn derecho a un "aguinaldo' anual que esta-
rd comprendido en el Presupuesto de Egresos, que deberé-
pagarse antes del dia quince de Diciembre y que seré - -
equivalente a un mes de salario, cuandoe menos, sin deduc
cién alguna', otorgando al Ejecutivo Federal, la atribu-
cién de dictar las normas conducentes para fijar las pro
porciones y el procedimiento para los pagos en caso de -
que el trabajador hubiese prestado sus servicios menos -

de un afio.

Posteriormente, por Decreto Presidencial publicado en el
Diario Oficial el 23 de Octubre de 1978, el aguinaldo -
fue aumentado a 40 dias de salario, debiéndose pagar el
50% antes del 15 de ﬁiciembre y el otro 50% a més tardar

el 15 de Enero siguiente.

Con la finalidad de establecer la diferencia que existe-
entre el aguinaldo estrictamente dicho y la gratifica --
cién de fin de afio, a continuacién se citan los concep -

tos:
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Aguinaldo, - “Prestacién.que se otorga al personal cu
ya relacién laboral se rige por la Ley -
Federal de los Trabajadores al Servicio-
del Estado, Reglamentaria del Apartado -

"B del Artfculo 123 Constitucional"3.

Gratificacién  "Prestacién que en forma discrecional -
de fin de afio.- otorga el Ejecutivo Federal al personal-
civil de confianza y al que presta sus -
servicios mediante contrato de honora -

rios“G.

Las remuneraciones que se han considerado para efectuar-
el cdlculo del aguinaldo y gratificacién de fin de afio,-
han reflejado variaciones, a manera de ejemplo, a conti-
nuacién enumero las correspondientes a los ejercicios -
1983, 1984 y 1985, perfodo que abarca las etapas sustati
vas'de la implantacién del sistema de puestos,

- ANO DE 1983

PARTIDA DENOMINACION CODIGO DE PAGO
1101 Sueldos ©07
1105 Sobresueldos 217
1201 Honorarios y Comisiones 05

"5 Decreto que establece las bases para el paga de Aguinaldo o
Gratificacién de fin de afio. Diario Oficial 2 de Diciembre
de 1985.

6 Idem.
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- ANOC DE 1984
PARTIDA DENOMINACION CODIGO DE PAGO
1101 Sueldos 07
1105 Sobresueldos 27
1201 Honorarios y Comisiones 05
1308 Compensaciones Adicionales

por Servicios Especiales 30,15 e I3
- ANO DE 1985
PARTIDA DENOMINACION CODIGO DE PAGO
1104 Sueldos Compactados 07
1201 Honorarios y Comisiones 05

Cabe aclarar que en las citas anteriores, no hago refe -
rencia a las remuneraciones que para el cdlculo del agui
naldo del personal docente, tambié€n se han venido consi-

derando.

Para efectos de pago. tanto el aguinaldo como la gratifi
cacidén de fin de afio, se pagaron durante 1983 y 1984, -
utilizando el cédigo 24 y afectando la partida presupues
tal 1307 (gratificacién de fin de afio).

Para 1985, a consecuencia de los cambios que sufrib el -
clasificador por objeto del gasto, dicha prestacién se -
pagé con cargo a la partida presupuestal 1306 (gratifica

cibén de fin de afio).



Otra de las normas reguladoras del otorgamiento de esta-
prestacién, ha. sido, el pagarla con base al tiempo de -
servicios efectivamente prestados y legalmente remunera-
dos.

Como someramente lo apuntaba en el segundo apartado del-
capitulo IV, la implantacién del sistema de puestos y es
pecificamente la etapa de compactacién de sueldos, vino-
a redituar un beneficio considerable, en el otorgamiento
del aguinaldo y gratificécién de fin de afio, para todo -

el personal con estructura de remuneraciones no docente.

2.- PRIMA DE ANTIGUEDAD

El otorgamiento de esta prestacibén fue autorizado formal
mente, al publicarse en el Diario Oficial de la Federa--
cibén el 31 de Diciembre de 1979, y quedd establecido co-
mo un derecho de los trabajadores en el segundo pirrafo-
del Artfculo 34 de la Ley Federal de los Trabajadores al
Servicio del Estado,

El pago de este nuevo concepto tiene como finalidad, ser
un estfimulo para los trabajadores, en reconocimiento a -
su antigliedad, con el propésito de sustituir ¥sta, como-
factor prioritario en el pfoceso escalafonario del traba
jador, por la aptitud y capacidad del mismo.

El pago de la prestacién de referencia, se efectda a ba-
se de cuotas fijas independientemente del puesto-o monto
de remuneracones del trabajador, al cumplir este, 5, 10,
15, 20 y 25 anos de servicio.
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Los afios de servicio efectivos prestados, son acumula --
bles afin cuando se hayan prestado en dos o més dependen-

cias y/o entidades de la Administracién.Pﬁblica Federal.

La prima de antigliedad se paga a partir de 1985 a todo -
el personal no doéente, con excepcidén del personal admi-
nistrativo de las Instituciones de Educacidn Superior,

afectando la partida presupuestal 1301 (prima quinquenal
por afios de servicios efectivos prestados) y utilizando-

los cédigos del Ay al A,

3.- EL BONO DE ACTUACION

Tradicionalmente, durante muchos afios, se vino otorgando
a gran parte del personal administrativo al servicio del
Estado, una gratificacidn especial, Dicho otorgamiento-
se realizaba con cardcter discrecional considerando en -
estricta teoria para ello, el desempefio laboral del tra-

bajador.

Es en el mes de Junio de 1983 cuando se instituye formal
mente el pago de Bono de Actuacibén, cubriendo en esta fe

cha, el primer semestre del citado afio,

El propésito de esta nueva prestacién era por un lado, -
normar y unificar los criterios, principalmente en cuan-
to al monto de la citada compensacién y por otro, susti-
tuir la asignacidn -de compensaciones discrecionales al -
personal de mandos superiores, mandos medios-y puestos -

equivalentes.

La citada prestacién se otorga a los Servidores Piblicos

Superiores, Mandos Medios y a personal de apoyo adminis-
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trativo y asesorfa a Servidores P@iblicos Superiores equi

valentes a ambos,

Para la cabal observancia de la norma anterior, se toma
en consideracidn la estructura organizacional autorizada
para cada Unidad Administrativa, hasta el primer semes -
tre de 1985 por la extinta Direccién General de Organiza
cién y Métodos, actualmente, por el Secretariado Técnico
de la Comisién Interna de Administracidn y Programacién.
Asi como el bersonal de apoyo y asesoria que tenga dere-

cho a esta prestaciln.

El monto del bono de actuacidén hasta el segundo semestre
de 1985, ha sido equivalente al importe de mes y medio -
de las percepciones netas del trabajador, siempre y cuan
do éstas correspondan a los niveles del tabulador vigen-

tes para cada periodo.

Cabe comentar que dicho importe puede ser inferior cuan-
do el servidor pGblico tenga asignadas remuneraciones =--
por abajo del nivel minimo del tabulador - o cuando el -
trabajador haya prestado sus servicios por un perfodo me
nor a seis meses, en cuyo'caso el importe de este concep
to seré proporcional al tiempo efectivo de servicios, -
por el tipo de puesto desempefiado.

Su pago se ejerce con cargo a la partida presupuestal -

1506 (estimulos al personal), utilizando el cédigo 37.

Con el propésito de hacer referencia al complemento de-
prestaciones que otorga el Estado al personal objeta --
de este estudio, me permito mencionar a las siguientes:



4.- PRIMA VACACIONAL

Prestacién que se otorga semestralmente, considerando ac
tualmente para su calculo, el 30% del sueldo compactado-
del trabajador correspondlente a los 10 dias que debe -
abarcar el per;odo vacacional, de acuerdo a lo estableci
do en el Artfculo 40 de la Ley Federal de los Trabajado-
res al Servicio del Estado.

El aludido concepto se paga con cargo a la partida presu

puestal 1305 (primas de vacaciones y dominical), utilizén-

dose el cédigo 32.

Dicha prestacibn al igual que el aguinaldo, se vié sensi

blemente favorecida en su monto, a consecuencia de la -
compactacién salarial; ya que anteriormente, su célculo-
se realizaba considerando exclusivamente el sueldo base-
presupuestal del trabajador.

5. DESPENSA

Prestacién que se instituye en Septiembre de 1982, se -
otorgd hasta Agosto de 1985 a través de cuota fija, sin
ningﬁn descuento, con cargo a la partida presupuestal -
1507 (estimulos al personal), utilizando para efectos -
de pago el cédigo 38. Actualmente se otorga por plaza.

6.- SEGURO COLECTIVO DE VIDA

Prestacién instituida en Septiembre de 1964, se otorga-

por persona y a través de cuota fija. Actualmente la -



suma asegurada por cada trabajador es de § 480,000.00,-
$ 960,000.00 y $ 1'400,000,00. Cuando €ste fallece de-
muerte natural, muerte afcidental o accidente colectivo

respectivamente.

7.~ SEGURO COLECTIVO DE RETIRO

Prestacién instituida en Enero de 1981, se otorga por -
peréona y a través de cuota fija. Actualmente para los
- trabajadores con>30 afios o mds de servicios e igual --
tiempo de cotizacién al ISSSTE que causen baja definiti

va del servicio, la suma asegurada es de $ 400,000.00,

Finalmente cito al Fondo de Pensiones, al Servicio Mé-
dico y a los Préstamos Econdmicos, estas dltimas presta
ciones, bajo 1a.responsabilidad del Instituto de Seguri
dad y Servicios Sociales -de los Trabajadorés del Estado
(ISSSTE).
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CAPITULO .VII. PERSPECTIVAS DEL SISTEMA INSTITUCIONAL DE PUESTOS.

virl EL SISTEMA DE PUESTOS Y SU VINCULACION CON LA FILOSOFIA DEL
SERVICIO CIVIL DE CARRERA

Entre los principales postulados que integran la filoso-
fia del Servicio Civil, destacan los que a continuacién-

enumero :

- Ejercer una administracién integral del personal -
al servicio del Estado, basada en el mérito y en -

"la competencia.

- Vincular los intereses y aspiraciones individua -
les y profesionales de los servidores pdblicos -

con los programas y objetivos institucionales.

- Propiciar la profesionalizacién de los trabajado-
res al servicio del Estado.

- Promover y coadyuvar al desarrollo de un verdadero
sistema de carrera administrativa.

- Brindar estabilidad en el empleo.

- Mantener continuidad en la ejecucién de los pla -
nes y programas del Estado.

- Implantar una auténtica y justa politica salarial
que motive la eficiente productividéd de los tra-
bajadores y la honradez ‘tanto en la ejecucién de
las actividades que integran su quehacer cotidia



no, como en la prestacién de los. servicios que las

instituciones brindan a la ciudadanfa.

Normar cada uno de los procesos que Gonforman la-
administracién integral de personal, desde los -
previos a la formalizacién de la relacién laboral,
hasta los originados por 1la separacién del servi-

cio.

Realizar la contratacién o ascenso de la persona-

iddénea para el puesto idéneo.

Promover y desarrollar objetivos, ﬁtileg'yvracidng
les programas de capacitacién, que incrementen los
conocimientos y aptitudes de los servidores pﬁbli—
cos y eficienticen la funcibn pdblica.

Diseflar e implantar el Sistema de Escalafén Funcio
nal e Intercomunicado.

Otorgar y promover las prestaciones y servicios -
(culturales, recreativos, de seguridad social, --
etc.). '

Establecer pol{ticas que aseguren a los servidores
pfiblicos un retiro digno en cuanto a pensibn y ju-
bilacibén se refiere.

Respetar los legitimos derechos de los servidores
piblicos.

Sustituir la improvisacibén, arribismo y compadrazmo

politico por el sistema de mérito,
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En sintesis, se concibe al Servicio Civil como el siste
ma de administracién integral del personal pdblico, cu-
yo objetivo primordial es el vincular el desarrollo in-
dividual y profesional del trabajador con el logro efi-
ciente de las metas institucionales del Estado, a tra -

vés del concurso, el mérito y la neutralidad politica.

Por 1o que respecta a la relacién que guarda el Servi -
cio Civil con el sistema institucional de puestos, ésta,
es tan estrecha, que solo en un sentido estrictamente -
convencional, puede concebirse en forma independiente.

El Lic. Gustavo Martinez Cabafias sefiala como necesario-

la ejecucibn previa de cuatro macro-actividades, para -

1
poder instaurar el Servicio Civil™:

- Diseflo e implantacibén del Catdlogo de Puestos.
- Disefic e implantacién de Tabualdores de Sueldo.

- Establecimiento del Escalafén Funcional e Interco
munidado.

- Desarrollo de programas de capacitacién para los
servidores pdblicos.

Para la extinta Coordinacién General de Modernizacién-
~de la Administracién Pdblica Federal, as{ como para di
versos tedricos que han escrito sobre la'materia, tres
son las etapas que configuran el Servicio Civil:

1.- PRE-EMPLEO, - "Etapa anterior a la formulacién de
la relacidén laboral entre el candi-

1 Gaceta Mexicana de Administracién Pdblica Estatal y Municipal.
Abril-Septiembre 1984, Ediciones I.N.A.P. pag. 17.



2.

3. POST-EMPLEO

EMPLEO

dato a ingresar al Servicio Civil y
el Estado como empleador, Esta eta
pa involucra los procesos de Reclu-

tamiento y Seleccién de Personal“z.

"Etapa en la cual se formaliza la -
relacién laboral entre el trabaja -
dor y el Estado; se vinculan los in
tereses individuales con los objeti
vos institucionales y en la que sé-

desarrolla practicamente la carrera

de los servidores pﬁblicos”s. Esta -

etapa abarca los procesos de: nom -
bramiento o contratacién, induccién
al puesto, capacitacién y desarrollo
y promocién.

"Etapa final de la carrera del ser-
vidor ptiblico, representada por la-
conclusién del servicio activo pres
tado en la Administracién Pﬁblica -
Federal, preservando sus derechos a
la seguridad social"®. Comprende -
los siguientes procesos: baja del -
servicio, jubilacién y pénsién del-
trabajador.

La referencia anterior refleja nitidamente la marcada --

relacién entre ambos sistemas, quizd lo mds correcto, --

sea concebir al sistema de puestos como un paso de consi-—

2

3
4

Guerrero Virgen, Rosa Maria. Op. <it., Pag. 27 y 28

Guerrero Virgen, Rosa Marfa.' Op. Cit.pag. 28

Idem.
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derable importancia, encaminado a racionalizar la administra-
cién de los recursos humanos al servicio del Estado, ya que -
con-la sustitucidén de la categoria enunciativa por la clave -
de puesto descriptiva, se ejerce una politica salarial mas --
justa y equitativa, en funcidén de las actividades que se de--

sempefian y el grado de responsabilidad que éstas implican.

Por otro lado, permite promover al personal bajo una perspec-—
tiva més amplia de accidn (vertical y horizontalmente); y de§
de luego, en forma més racional y meritoria, bajo los princi-

pios del Escalafdn Funcional e Intercomunicado.

Asimismo, favorece a los trabajadores, incrementando los bene
ficios de las prestaciones socio-econfmicas, legalmente insti

tuidas.

Ahora bien, ;Cudles son las perspectivas reales de instaurar
integramente el Servicio Civil en la Administracién Pdblica -

Mexicana?

Considero que dadas las caracteristicas de nuestro sistema po
litico y particularmente las de las dos piezas centrales que
lo conforman, en los términos en que las concibe Don Daniel -

Cosio Villegass, resulta objetivo pensar que no es posible es
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decimasegunda Edicidn, México 1979,
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tablecer integramente los postulados del servcio civil de ca-

rrera en paises como el nuestro.

Sin duda uno de los impedimentos de hecho y de derecho que obs
taculizan la implantacidén del servicio civil, lo representa -
como fue mencionado en el primer capitulo de este trabajo, las
amplisimas facultades con que ha sido_dotado el -Presidente de
la Republica por nuestra Carta Magna.zLo cual l; permite ejer
cer acciones objetivamente superiores no solo sobre los otros
dos poderes (legislativo y judicial), sino sobre el resto de

los sectores, partidos y grupos de interés que intervienen en

menor ¢ mayor grado en la vida nacional.

El otro gran obstédculo para la implantacidén del servicio civil _
es la existencia del Partido Revolucionario Institucional --

(PRI), como Partido Oficial del Sistema Politico Mexicano.

El citado partido postula como uno de sus principios, el dar

un alcance nacional a las acciones politico-administrativas,

de tal manera que uno de sus propésitos fundamentales es como
lo interpreta Cosio Villegas, "Ser un aglutinador de los inte
reses o puestos de personas y grupos, de manera de evitar, la
escisidén natural dentro del partido mismo, buscando dar cohe-
rencia a la accidén politico-administrativa de las autoridades

oficiales, sobre todo, claro, de las federales"6

6 08I0, VILLEGAS DANIEL Op. cit., P 51



127

Tales consideraciones originan que el partido oficial, selec-
¢ione a los funcionarios pilblicos, sobre todo los de nivel -
superior, de entre su grupo de militantes o por lo menos adhe

rentes.

Lo anterior ademéds de significar un premio al servicio parti
dista, garantiza en cierto grado al sistema una actitud de --

lealtad a sus postulados, planes y programas.

Es cierto que las mencionadas acciones no resultan muy convin
centes desde un punto de vista de racionalidad administrativa,
pues resulta obvio pensar que una burocracia especializada de
sempefiaria sus actividades con mayor grado de eficiencia.Sinem
bargo, una vez mis hacemos énfasis a que la administracién se

encuentra supeditada a la politica.

Con el propdbésito de reforzar lo antes dicho, a continuacidén -
hago referencia a lo que Fred. W. Riggs dice al respecto, "No
cabe duda que una burocracia integrada por especialistas de -
carrera tiene mayor capacidad administrativa que una formada
por funcionarios transitorios, pertenecientes al partido go--
bernante. Pero, por la misma razén, la burocrac;a de carrera
puede adquirir mayor poder politico propio y resistir mejor -~

los intentos de los politicos de ejercer un control efectivo.
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Lo que se pierde en eficiencia administrativa se gana en desa
rrollo politico, sobre todo si el predominio partidario se -~
puede utilizar como una palanca para aumentar el control so--

Lo . 2 7
bre la administracién',

En tal virtud, podemos considerar que los lineamientos esta--
blecidos en el Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988, en esta

materia, a saber:

- "Se instaurard el Servicio Civil de Carrera, en colabora-
cidén con la Federacidn de Sindicatos de Trabajadores al
Servico del Estado; la estabilidad y seguridad de los em
pleos de los trabajadores de base quedari garantizada, -
1o que promoverd mayores grados de responsabilidad, dili

gencia y rendimiento ...".

“sSe fomentard la vocaciéq de serviciodel personal federal
mediante una motivacién adecuada, elevando asi la eficien
cia y la agilidad en el funcionamiento de 1la burocracia;
se promoverd la capacitacidén permanente del personal fe-
deral creando asi condiciones para la carrera administra

tiva"a.
7 LaPalombara y Otros. Op. cit., P 121

8 Plan Nacional de Desarrollo 1983-1988, 6.2.3.5. Lineamientos para asegurar eficiencia, —

honradez y control en la ejecucidn del gasto plblico. Pag. 175,



Lo establecido en la Fraccidn II del Articulo 21 de la Ley Fe

deral de las Entidades Paraestatales, que a la letra dice:

Para ser Director General es requisito '"Haber desempe--—-—
fiado cargos de alto nivel decisorio, cuyo ejercicio re—-
quiera conocimientos y experiencia en materia administra

tiva“g.

Asi como algunas otras acciones {La Creacidén de la Direccién
General del Serviéx:Civil), solo representan indicios de ra--
cionalidad administrativa en el quehacer piblico e incipientes
respuestas a las demandas planteadas al Ciudadano Presidente

de la Repiblica sobre el particular.

9 Ley Federal de las Entidades Paraestatales, Diario Oficial, del 14 de Mayo de 1996,
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Vr1.2 EL PAPEL DE LA REPRESENTACION SINDICAL RESPECTO A LA IMPLANTA
CION DEL SISTEMA INSTITUCIONAL DE PUESTOS

El papel que desempeiié la representacién sindical en tor
no a la implantacién del sistema de puestos en el contex
to de la Secretaria de Educacién Phblica, fue en las pri
meras etapas del proceso nulo.

Entiéndase por primeras etapas, la relativa a la asigna-
cién de la clave de puesto y la nivelacidn salarial de -
acuerdo al tabulador de puestos,incluyemio <desde luego -
en cada caso, la planeacién de los trabajos y la mecéni-

ca misma de su ejecucidn.

Sobre el particular permitaseme comentar que la no parti
cipacidén del Sindicato Nacional de Trabajadores de la --
Educacién (S.N.T.E.) en las actividades citadas, sin du-
da obedecié al total desconocimiento que dicha organiza-
cién tenfia en esos momentos, de los alcances del nuevo -
sistema; pero sobre todo, de las implicaciones que espe-
cificamente redituarfa a buen nUmero de sus agremiados,-
los cuales al momento de Fealizarse los procesos, tenian
categorias y plazas docentes, desempefiadas en funciones-
administrativas. -

Lo anterior, origind que las normas, politicas y linea -
mientos que se establecieron como marco regulador de los
trabajos en cada etapa del proceso, desprotegieran hasta
cierto punto, los intereses de los trabajadores con cate
gorfas docentes adscritos fisicamente a centros de traba

jo administrativos.

130



He de hacer hincapié sobre esta aseveracidén en el capitu

lo de conclusiones, al analizar lo que desde mi punto de

vista, ha repercutido negativamente en este tipo de tra-

bajadores.

Es hasta la etapa de la compactacidén salarial cuando la-
representacién sindical participa en el andlisis de los-
alcances y caracteristicas de este proceso, nombrando --
cuatro representantes que habrfan de formar parte de 1la

Comisién que se integrdé para este fin.

Entre los planteamientos que los representantes del - -
S.N.T.E. expusieron en las sesiones de trabajo, destaca-
la propuesta de compactar para el caso del personal con-
estructura de remuneraciones docente, la prima de anti -
giiedad y el material didéctico. Planteamientos que a pe
sar de la marcada insistencia por parte de la representa
cibén sindical, no fueron considerados en los criterios
normativos de la compactacidén salarial.

Tal situacidén originé que hasta la fecha, Enero de 1986,
el S.N.T.E. manifieste desacuerdo por la ejecucién de di
cho proceso.

A titulo de ejemplo, me permito hacer referencia a uno -
de los puntos del informe del Secretario General de la -
Seccién 9 de la reiterada organizacién sindical, que co-
rrobora lo descrito en los pirrafos que anteceden; el --
cual a la letra dice "A la compactacién salarial, instru
mentada por la Federacién de Sindicatos (F.S.T.S.E.) y -
el llaﬁado gabinete econémico al margen de los maestros,

nos seguiremos mostrando reacios’ 19

10 Periédico “El Universal" del 25 de Enero de 1986.
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‘Por lo que respecta al disefio e implantacidén del Escala
fén Funcional e Intercomunicado, tampoco se ha registra
do una decidida y perseverante participacién por parte-
del Sindicato.

En sintesis, el papel que el S.N.T.E. ha desempefiado -
en la instauracién del sistema de puestos, resulta poco

significativo.



VITI 3 EL PERSONAL DOCENTE EN FUNCIONES ADMINISTRATIVAS

Otro de los relevantes problemas que ha enfrentado la Se
cretaria de Educacién Pédblica en cada una de las etapas,
a través de las cuales ha ido instaurando en su jurisdic
cién el Sistema Institucional de Puestos, lo representa-
el>c0nsiderab1e volumen de personal docente, adscrito -
fisicamente a centros de trabajo administrativos; desem-

pefiando funciones no docentes.

El citado problema surgif hace muchos afios y se agudizé-
en gran parte, debido a la marcada restriccibén que duran
te los afios previos a la implantacidén del sistema de --
puestds, se daba al proceso de creacién de plazas admi -
nistrativas.

No resultaria poco fundamentado de mi parte, el aseverar
en sintesis, que particularmente en esta Secretaria uno-
més de los objetivos del sistema, ha sido el ir acabando
paulatinamente con la problemdtica comentada en los pi -
rrafos anteriores.

La estrategia para el logro de este cometido, abarca dos
vertientes; en primera instancia, el proceso de reubica-
cibén de todo el persomal que asi lo ha decidido, a cen -
trds de trabajo docentes, desempefiando funciones frente-

a grupo,

Esta primer alternativa ha redituado canalizar los recur-
sos, hacia los fines para los que fueron creados; la ac-
tividad docente.

Para todos aquellos trabajadores que no han aceptado ser

reubicados, la segunda alternativa ha sido, solicitar 1i
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cencia en sus plazas docentes cuando €stas son de propie
dad y/o renunciar a ellas, cuando las ocupan interinamen
te, a fin de poder ser contratados como personal adminis
trativo.

Este pudiera ser generalmente el tratamiento que a conse
cuencia de la implantacibn del sistema de puestos, se -
ha dado al personal docente adscrito a centros de traba-
jo administrativos.

Ahora bién, con el propésito de ahondar sobre el particu

lar, a continuacidn describo su tratamiento por etapas.

En la etapa relativa a la asignacién de clave de puesto,
las 4reas centrales de la Secretarfia de Educacibn,Pdbli-
ca establecen en términos de norma que, "Al personai con
claves docentes que desempefia funciones édministrativas,
deberd asigndrsele la clave de puesto correspondiente, -
con excepcién de los Directoies, Subdirectores y Jefes de
Departamento de planteles educativos, Inspectores, Super
visores, Jefes de Ensefianza, Jefes de Zona de Inspecciénm,
Jefes de Sector, Jefes de Misiones Culturales y Prefec -
tos”l%

En la etapa de retabulacién salarial se Vuelvp a excluir
a los Directores, Subdirectores y Jefes de Departamento-
de Escuelas, que al momento de la ejecucién del proceso,
se encontraban desempefiando su funcién en'las mismas.

Por otro lado, se norma que, en la eventualidad de que -
hubiera servidores pidblicos que con sus actuales percep

ciones rebasen el nivel de sueldo propuesto, situacidén -

11 Reglas para asignar la clave de puesto al Personal Administrati

vo, Técnico y Manual de la Secretaria de Educacibn Pdblica. - =
Op. cit. T . '
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muy frecuente en trabajadores con estructura de remunera-
ciones docente, ﬁnicamente se les deberd asignar la clave
del puesto que les ubique en el desempefio de la funcién;
respetando en consecuencia fntegramente, el monto de sus-
percepciones actuales.

Pudiera parecer a primera vista que tal lineamiento, rom-
pia con el espfitiru del sistema, en cuanto a que las per-
cepciones de un trabajador no rebasen el nivel mdximo au-

torizado para el puesto en los tabuladores.

Sin embargo, la implantacién del sistema de puestos como-
otros muchos, no se llevé a cabo en forma aislada, tuvo -
que considerar y respetar derechos del trabajador legal -
mente adquiridos y juridicamente institufdos, previamente
al disefio del sistema; tales como la restriccibn que en -
materia de deducciones al salario del trabajadér, estable
ce el Artfculo 38 de la Ley Federal de los Trabajadores -
al Servicio del Estado.

Observando el ordenamiento anterior, pero previendo al --
mismo tiempo el no dar margen a que se desvirtuara el nue
vo enfoque de polfitica salarial que persigue el sistema -
de puestos; se establece que, los incrementos que se auto
ricen, no impactardn a este gremio de trabajadores, hasta
en tanto, no se empaten sus actuales percepciones con las
que consagra para el puesto desempefiado el tabulador.

Pogteriormente, a las etapas de calificacién de puestos y
retabulacién salarial, ya como una de las apéiones de - -
ajuste a la iﬁplantacién del sistema, se estipula normati
vamente que el trabajador que cumpla con el perfil acadé-

mico deberd desempefiar la plaza docente Unicamente frente
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a grupo; y que en caso de que este no cumpla con el per-
fil o que teniéndolo no desee el dictado de clase, la --
plaza docente serd convertida en. compensacién con cargo-
a la partida presupuestal 1308, respetando én todo momen

to las percepciones totales del trabajador.

En las actividades previas al proceso de compactacién, -
vuelve a reiterarse a todas las 4reas desconcentradas de
la Secretarfa que, '"en ningin caso el personal con plaza
docente podrd desempefiar un puesto con funciones adminig
trativas, salvo qgue renuncie o solicite y le sea autori-

zada licencia en-las plazas docentes"l?

Que una vez autorizada la licencia, la Unidad.Administrg
tiva de adscripcién del trabajador, solicitara la trans-
ferencia del recurso soporte de la plaza docente a la -
partida 1104 (sueldos compactados), con cargo a la cual-

se creara el puesto administrativo.

Para poder realizar desde el punto de vista técnico—admi
nistrativo esta conversién, se incorpord un cédigo mds -
al formato dGnico de persdnal (49), denominadov“Lmencia -
en plaza coﬁgelada por titular".

Aparentemente hasta la ejecucién de esta etapa, no se --
palpaba afectacién directa para el personal docente con-
la implantacién del nuevo sistema; sin embargo, y par --
tiendo de los conceptos de pago que surgieron a rafz de-
la compactacién salarial, y a los cuales hice particular
alusién en el capitulo IV; al efectuarse el otorgamiento
de las prestaciones econémicas de fin de afio, correspon-
dientes al ejercicio presupuestal de 1985, se establecen

12 Normas Bésicas de Administracién de Personal con Compactacién de
Sueldos gp,cit.
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criterios normativos que lesionaron considerablemente el
monto de las prestaciones a que legitimamente tiene dere
cho el trabajador, independieﬁtemente del tratamiento ad
ministrativo que se le haya dado a su situacién de perso

nal con plazds docentes en funcibn administrativa.

El marco normativo al que me refiero, es el que a conti-
nuacién transcribo:

"No procederd el pago de bono de actuacién pa
ra los servidores pilblicos superiores que te-
niendo plazas docenfes no hayan regularizado-
a la fecha (ler. y Zo. semestre de 1985), su

situacidn con plaza-puesto administrativa'l3

"No se considerd para el pago de aguinaldo -
y/o gratificacién de fin de afio las compensa-
ciones "DR'" (diferencial reestructurable), -
"DF" (diferencial fijo) y "ST' (sobretabula-
do)v 14

El mismo criterio que regulé el pago del aguinaldo, impe
ré en la emisién de la prima vacacional, muy a pesar de-
1o establecido'en el Articulo Tercero del Decreto Presi-
dencial del 2 de Diciembre de 1985, a través del cual --
dicté el Ejecutivo Federal las bases para el pago del --
aguinaldo o gratificacién de fin de afio del ejercicio co

rrespondiente.

13 Normas Generales para el pago de Bono de Actuacidn a los servi

"~ dores plblicos superiores de mandos medios y personal de apoyo
administrativo y asesoria a servidores pdblicos superiores co-
rrespondientes al segundo semestre de 1985.

14 Instructivo para el pago de aguinaldo y prima vacacional 1985.
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CAPITULO VIII.CONCLUSIONES

En primer lugar hare énfasis a que la politica gubernamental
en nuestro pais, & el reflejo de las fuerms que integram el
sistema politico nacional, las cuales interactidan en defensa
de una amplia gama de intereses creados a lo largo de la his-
toria de México como pais "Democritico" e iﬁdependiente; en—
tre las que destacan las de cardcter politico, econémico, fi-

nanciero, empresarial, sindical, religioso, social y cultural.

A continuacidén me permito establecer algunas conclusiones, --
considerando cada uno de los capitulos que forman parte del -

contenido de este trabajo.

La asignacién de la clave de puesto al personal no docente que
presta sus servicios en la Secretaria de Educacidén Pdblica, -

ademés de responder al cumplimiento de un precepto juridico -

establecido en el Articulo 15 de la Ley Federal de los Traba-
jadores al Bervicio del Estado, reglamgntaria del Apartado "B"
del Articuloe 123 Constitucional, ha propiciado el conocimien-
to y control a nivel institucional de la clasificacidén de la

fuerza de trabajo con que cada una de las Unidades Responsa--—
bles de la Secretaria, apoyan desde el punto de vista técnico
—aéministrativo la funcidén sustantiva a ella encomendada en -
el Articulo 38 de la Ley Orgénica de la Administracidén PUbli-

ca Federal.
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Con la sustitucidén de la categoria enunciativa por la clave -
de puesto descriptiva, se sientan las bases para el desarrollo

de una mé&s racional y equitativa administracidén de personal.

La nivelacidén salarial de acuerdo al tabulador de puestos ha
originado la implementacidén de estructuras de remuneraciones
més racionales y establecido mecanismos que propician una me
nos injusta asignacidén de sueldos a cada empleado, en funciébn
del grado de responsabilidad y complejidad de las obligaciones

a él asignadas.

Qué ésta, se llevd acabo con base en criterios de aplicaciédn

no generalizada para todo el personal al servicio del Estado,
es cierto, sin embargo, dicha situacidn no es més que el refle
jo caracteristico de nuestro sistema politico, en donde lo -
importante es premiar o reconocer de alguna manera los servi-
cios del personal de nivel medio y superior,rdado que en ellos
recae la funcién de dirigir las actividades del aparato burocri
tico y de comprometer la colaboracidén del personal a su car—--—
go, para la ejecucidén y desarrolloc de ‘los proyectos a ellos

encomendados.

En cuanto al nuevo mecanismo de elaboracidn del presupuesto, -

éste "hapermitido mayores medidas de control sobre el ejercicio en
materia de servicios personales, evitando canalizar hacia este ru-

bro,recursos autorizados para el desarrollo de otros progfamag,sub

programas y proyectos;brindando ademéds a cada Unidad Responsable



una holgura de recursos financieros que puede ejercer en
promociones e incentivos para sus trabajadores en perfo-

dos aleatorios.

Sin duda 1la compactacién salarial vino a modernizar con-
siderablemente el sistema de sueldos del Gobierno Fede -
ral, ya que sustituyd las obsoletas estructuras de remu-
neraciones las cuales conforme pasaba el tiempo, mas so-
fisticadas se volvian, ademis de poner progresivamente -
en mayor desventaja a los trabajadores del Estado frente
a los del Sector Paraestatal y Privado.

Entre las principales ventajas que esta etapa del siste-
ma de puestos reditud a los trabajadores, sobresalen las
siguientes:

- Incremento en el monto de aguinaldo y la prima va-
cacional.

- Las prestaciones sociales, tales como préstamos -

econdmicos y jubilaciones, las cuales tradicional-

mente se otorgaban considerando exclusivamente el -

sueldo base presupuéstal del trabajador. -

Actualmente al calcularse sobre un sueldo integra
do, incluyendo la compensacidén (1323, compensacién
adicional por servicios especiales) su importe re-

presenta mayores beneficios para el trabajador.

- Los incrementos de caridcter general se Tepercuten-
al total del tabuladar integrado y no a una parte-
de estos como habfa ocurrido hasta 1984.
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Se simplificaron los procesos administrativos en -
la generacién de los movimientos de personal, par-
ticularmente en aquellos que repercuten en el pago
por servicios personales.

Sin embargo, también la implantacidn de esta etaypa del -
sistema, implicé repercucidén desventajosa tanto para el-
personal administrativo, técnico y manual con plaza de -
base, dado que se incrementd el monto de la cuota sindi-

cal.

El disefio de los tabuladores regionales y de los procedi
mientos para su actualizacién, originada ésta, tanto por
incrementos absolutos como por incrementos porcentuales,
son reflejos vivos de una moéerna politica salarial que-
no solo pretende ser eficientista para un presente, sino
altamente previsoria; caracteristica que debiera ser con
siderada en todos aquellos programas y/o proyectos que
constantemente desarrolla el Estado,

La implantacidén del escalafén funcional e intercomunica-
do en la Administracién Péblica Federal implica la reali
zacibn de una serie de actividades, las cuales debfan --

ejecutarse de manera secuencial.

Las primeras: disefio y elaboracidén del Catdlogo General-
e Institucional de Puestos y del tabulador gencral de -
sueldos, se desarrollaron e implementaron en la Secreta-
rfa de Educacién PGblica secuencialmente, de acuerdo a -
lo programado, desde luego, con las caractefisticas deta
lladas en los capitulos intermedios de este trabajo. Sin
embargo, la actividad directamente relacionada con el -

sistema escalafonario de esta Secretarfa, ha pasado desa
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percibida para las 4reas normativas de la dependencia; ya.
que ni se ha revisado ni modificado el Reglamento de escala--
fén, ni tampoco se ha emitido el marco normativo especifico -

gque regule el citado proceso.

En virtud de lo anterior, concluyo gue las perspectivas sobre
el particular, redituarén grandes beneficios no solo para los
trabajadores, sino también para la institucién, siempre y ---
cuando se lleven a la préctica todos los postulados que consi

dera este sistema.

Por lo que respecta a las prestaciones econdmicas a que tie--
nen derecho este personal, en el mayor numero de ellas el sis
tema de puestos impactd positivamente, tal es el caso del agui
naldo, la prima vacional, la jubilacién, los préstamos econémi

cos, etc., permaneciendo las restantes sin alteracién alguna.

Respecto a la implantacidén del Servicio Civil de Carrera, en
la Administracién Pdblica Mexicana, ésta no es posible de lle
varse a cabo en un pais monopartidista o para se; mas exactos,
donde impera un partido oficial y un régimen Presidencialista
con ejecutivo fuerte como el nuestro, ya que el instaurar el
aludido sistema, originaria una masiva desercién de los miem-

bros militantes y adherentes del partido, dado que los servi-

cios partidarios ya no serian premiados con cargos piiblicos. -
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Situacidén que traeria como consecuencia el debilitamiento del
partido oficial como pilar fundamental del sitema politico y

por ende, el desquebrajamiento en general del mismo.

La tendencia que ha seguido el sistema de puestos implantado

en la Secretaria de Educacidn Pidblica, respecto al personal -
con plazas docentes, considero que en términos generales ha -
sido benéfica para los fines de la actividad sustantiva de 1la
dependencia, pues como lo apuntaba en el desarrollo de dicho

apartado, el objetivo prioritario ha sido en todo momento, el
canalizar el mayor numero de recursos hacia las necesidades -

docentes.

Las medidas técnico-administrativas adoptadas para tramitar

las incidencias de baja, licenéia, y conversidén de las plazas
docentes por plaza-puesto-administrativa, han redituado bue--
nos resultados, situacién que habla bien del aparato adminis-

trativo con que cuenta esta Secretaria.

Por 1lo due respecta a la afectacién del monto del aguinaldo o
gratificacidén de fin de afio y de la prima vacacional, corres-~
pondiente al ejercicio de 1985, considero que representa un -
grave error de politica salarial o lo que pudiera ser méas -
lamentable, un problema de interpretacién por parte del perso

nal responsable de elaborar en el contexto de la Secretaria -
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de Educacidén Piablica, el marco normativo regulador de todos -

los procesos inherentes al pago por servicios personales.

Permitaseme concluir este -trabajo aseverando gque el disefio e
implantacién del sistema de puestos, la configuracidén y eje——
cucién de la nivelacién salarial de acuerdo al tabulador de -
puestos, la compactacidn saiarial y el resaltado auge que el
proceso de capacitacidn intimamente vinculado al sistema de -
Escalafén Funcional e Intercomunicado; representan pasos gi--
gantegcos en materia de administracidén integral .de personal,
ya que no solo en la Secretaria de Educacién Pidblica, sino en
todo el &mbito de la Administracién Piblica Federal, han veni
do a revolucionar radicalmente la administracidén de los recur
sos humanos, factor sustantivo para ‘el logro eficiente de los
objetivos y metas del Estado, visto éste, no solo como el en-
te vigilante o conciliador de los intereses en pugna; sino, -
como elbérganorque planea, que programa, que presupuestaque -
invierte, y que brinda a la comunidad una compleja gama de bie
nes y servicios. Incrementando cada dia, su decihida partici-
pacidén en la esfera de lo politico, lo econémico, lo social y

lo cultural.
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