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INTRODUCCION

EL ESTUDIO DE LOS SUELDOS Y SALARIOS DEL SERV1DOR PUBLI-
€O EN EL INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERvICOS SOCTALES DE LOS TRABA
JADGRES DEL ESTADO ES DE SUMA IMPORTANCIA, PUES PERMITE CONOCER
1.0S FACTORES DE VALORACION DE SU FUERZA DE TRABAJO. RESPECTO AL
PAGO QUE RECIBE COMO RETRIBUCION, EN ESTE SENTILO. LA PROBLEMATL
CA OUE CIRCUNSCRIBE SU ESTUDIO HO HA DESPERTADO EL INTERES SUFI-
CIENTE POR PARTE DE AUTORIDADES INSTITUCIONALES Y SINDICALES. A

PESAR DE LAS CONSTANTES DEMANDAS PARA QUE SE ACTUALICE LA FUN--
CION OUE REALIZA EL TRABAJADOR, EL SUELDO QUE PERCIBE Y LA ES-=
TRUCTURA TABULAR DE SUELDOS DEL INSTITUTO,

DERIVADO DE LO ANTERIOR, LA PRESENTE TESIS TIENE POR OBJETO ANA
LIZAR LOS QEUDS Y SALARIOS DEL SERVIDOR PUBLICO EN ELINSTITUTO
DE SEGURIDAD Y SERVICOS SOCIALES DE LOS TRABAJALDRES DEL ESTADO,
RELACIONANDO AGUELLOS CON LA FUNCION A LA QUE SE ATRIBUYEN, AS]
MISMO, PRETENDE DEMOSTRAR LOS DESAJUSTES DEL TABULADOR GENERAL-
DE SUELDOS. LOS CUALES PROPICIAN LA INCONGRUENCIA EN LOS SUELIDS
DEL PERSONAL Y PONE DE MANIFIESTO LA NECESIDAD DE REESTRUCTURAR
LAS REMUNERACIONES CON BASE EN ESTUDIOS TECNICOS QUE DEFINAN E~-
IMPLANTEN UNA PoLiTiCA SALARIAL INSTITUCIONAL,

PaRA ELLO. SE EXPONE EN PRIMERA INSTANCIA, UHA VISIGN GENERAL -
DEL DESARROLLO DE LAS SEMUNERACIONES EN LA ADMINISTRACIGN PusLi
CA: EN SEGUNDA INSTANCIA. SE PARTICULARIZA EN EL CASO DEL -
1.S.5.5.T.E,, MOSTRANDO LOS ANTECEDENTES Y ORGANIZACION ADMINIS
TRATIVA EN LA EVOLUCION DE LAS REMUNERACIONES: EN TERCERA INS -
TANCIA, PUNTO NODAL DE LA TESIS, SE PRESENTA EL PROCESO DE AD -
MINISTRACION DE LOS SUELDOS Y SALARIOS EN EL INSTITUTO, REFI- -
RIENDO EL CONCEPTO TEGRICO DE CADA ELEMENTO, AS{ COMO LA PRO -
BLEMATICA, AVANCES Y LOGROS QUE SE HAN EFECTUADO HASTA 1990, -
AL LLEVARLO A LA PRACTICA.



EN CUARTA INSTANCIA, SE MANIFIESTAN LAS PERSPECTIVAS QUE EXISTEN
EN RELACION A LA IMPLANTACION DE UNA PoLiTica SaLariat v a Ser-
vicio Civie pe CARRERA: POR (LTIMO., SE FORMULAN LAS CONCLUSIONES,
QUE A MANERA DE PROPUESTA PRETENDEN DINAMIZAR LA ADMINISTRAC 16N
DE SUELDOS v SALARIOS, PARA QUE RESPONDAN A LOS OBJETIVOS INSTI-
TUCIONALES Y A LAS EXPECTATIVAS DE LOS TRABAJADORES, PUES EN LA
MEDIDA EN QUE ESTAS ULTIMAS SE VEAN SATISFECHAS, SE REFLEJARAN -
EN LA CALIDAD DE PRESTACIGN DE SU SERVICIO,

De ESTE MODO SE EXPONE LA PROBLEMATICA DE LAS REMUNERACIONES EN
UN ORGANISMO DESCENTRAL1ZADO Como LO €S EL 1.5.S.5.T.E,, &t --
CUAL CINCUNSCRITG DENTRO DE LA NORMATIVIDAD QUE RIGE EN LA AD--
MINISTRACION PUBLICA, SE DEDUCE QUE DICHA PROBLEMATICA NO ES -
PRIVATIVA DEL INSTITUTO. SINO QUE EXISTE EN OTRAS ENTIDADES Y
DePENDENCTAS DEL SECTOR PUBLICO.



I EVOLUCION DE LAS REMUNERACIONES DEL PERSONAL EN LA ADMINIS-
TRACION PUBLICA.

En términos generales, podemos sostener que la Administracién
Piblica es el medio del que se vale el Estado para satisfacer
las demandas de la sociedad, a través de, entre otros recursos,

el factor humano, al cual se le conoce como cuerpo burocréitico.

Siendo del conocimiento cas! general en nuestro medio académico,
la evolucién orgénica de la Administracién Pdblica y ademés
ajena al tema central de la presente tésis, este primer apartado
se enfoca a describir brevemente algunos antecedentes de la

remuneracidén de los servidores piblicos.

En 1811, Justo Sierra y Tomés Berlanga presentaron un proyecto
de Ley del Servicio Civil de Carrera a 1la Cémara de Diputados,
y aunque éste no fue incorporado a la Constitucién de 1917,
posteriormente st formarfa parte de la Ley Federal del Trabajo
de 1931, en donde se determiné que la relacién entre el Estado
y sus trabajadores se regularf{a por las Leyes del Servicio Civil

que al efecto se expidieran. 1/

Desde 1817 la burocracia vivié un ambiente laboral incierto
por el cese injustificado de cada fin de afo y la reduccién
y congelacién de salarios. En 1922, esta situacién desembocéd
en protesta al estallar una huelga de los trabajadores piiblicos
dirlgidos por Vicente Lombardo Toledano. Este movimiento ayudé
en cierta manera, a que sBe expidiera la Ley del Servicio Civil

en 1934, que si blen no consideraba el tipo de relacién laboral
entre los trabajadores plblicos y el Estado, si establecia procedi-

mientos de seleccién, basados en la aptitud; y la remocifn se

1/  Z2apata, Francisco. "Relaciones Laborales y Negociacidn Colecti
va en el Sector Piblico Mexicano". El Colegio de Méxlco.. Docu-
mentos de Trabajo. 1987. p. 21
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hizo depender de causas Jjustas expuestas ante una Comisién -del
Servicio Civil. 2/

La evoluci6n de la agrupacién sindical de los trabajadores piiblicos
habfa iniciado en 1912, con la participacién de los carteros,
los tranviarios y empleados de la "Casa de Moneda"; en 1935,

se agruparon en la Alianza de'()rgan_lzaciones de Trabajadores

del Estado; y en 1936 en la Federacién Nacional de Trabajadores,

del Estado.

Bajo el gobierno de Lazaro Cérdenas, en 1938, se promulga el
"Estatuto de los Trabajadores al Servicio de los Poderes de
la Unidn"™ y conjuntamente se funda la Federacién de Sindicatos

de los Trabajadores al Servicio del Estado. 3/

La expedicién de este nuevo "Estatuto de los Trabajadores al
Servicio de los Poderes de la Unién", significéd un cambio de
carfcter de la organizacién de los trabajadores piblicos, entre
éstos, la de la Union Sindical de Trabajadores de Pensiones,
antecedente del Sindicato del 1.5.5.S.T.E. al abandonar la lucha

politica y pugnar sélo por reivindicaciones salariales. 4/

El Estatuto de los Trabajadores Federales los dividié en dos

grupos de base y de confianza, guedando considerados los primeros’

como los integrantes de un Servicio Civil de Carrera, a los
cuales se les aplicaban las Normas del Estatuto, mientras que
eran excluidos de dicha reglamentacion los trabajadores de confian-

za, los militares y los integrantes del servicio exterior.

2/ Parra Prado, Manuel Germin. "Esquema Histdérlco de la Federa -
cién de Sindicatos de Trabajadores al Serviclo del Estado". -~
FSTSE, México 197€. pp. 5-8

3/ Parra Prado, Manuel Germin. "Historia del Movimiento Sindical
de los Trabajadores del Estado". FSTSE, 1982. p. 12

a/ Lerner, Bertha. "Los Trabajadores Pdblicos.El Misterio y la -
Eficacia de las Polfticas Estatales. Los Trabajadores del Esta
do fuerza conservadora en la actualidad, previemente fuerza re
volucionaria". Revista Mexicana de Sociologfa. Instituto de In
vestigaciones Sociales. UNAN. Abril ~ Junio 1983, pp. 31-36
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Dentro de las normas que establecid, se Incluye la regularizacién
de la jornada de trabajo, dias de descanso y de los salarios.
Se establecld el slstema escalafopario que posibilitarfa los
inlecios del Servicio Clvil; y se estipuld el derecho de todos
los trabajadores para formar parte del Sindicato de su unidad

correspondiente.

Dispuso que se revisar{an las condiciones generalcs' de trabajo
al Llniclarse cada periodo de Gobierno, consultando al Sindicato
respecto a horas de trabajo, Intensidad y calldad del trabajo,
riesgos profesionales, medidas discipllnarias y demis reglas

para obtener mayor seguridad y eficacla.

El Estatuto fue abrogado en 1941, por un nuevo "“Estatuto de
los Trabajadores al Servicio de los Poderes de la Unién", que

. en egencla conservd las mismas dlsposiclones, 5/

En 1960 se incorpord el Apartado "B"™ al Art{culo 123 Constitucional
que después se amplié con la "Ley Federal de los Trabajadores
al Serviclo del Estado", reglamentaria de dicho Apartado, promulga-
da el 27 de diclembre de 1963. El citado ordenamiento incluyd,
el concepto de estabilidad en el empleo como de gran relevancia

entre el Estndo y sus trabajadores.

Asimismo se crea en 1960 el Instituto de Seguridad y Servicios
Socinles de los Trabajadores del Estado y desaparece la Direccibn
de Pensiones Civiles de 1925,

Unn vez establecido el marco juridico laboral del Estado y sus
trabajadores, la lucha por reivindicaciones econémicas de gstos
dltimos, habian quedado sujetas a aumentos periédicos de salarios

en momentos de crisis a través de la instrumentacidén de la politica

5/ Moreno Rodriguez, Rodrigo. "La Administracién del Personal Pi-
blico en México". Coordinacidn General de Estudlos Administra-
tivos. Presidencia de la Reptblica. México 1973. p. 5.
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indirecta de subsidio al salario, politica que consliste en otorgar
facilidades econdmicas que disminuyen los gastos cotidianos del --
trabajador, tales como, la ayuda por muerte de un familiar direc--

to, ayuda por compra de lentes, etc.

A manern de resumen, el desarrollo de las prestaciones inicia en -
el régimen del Presldeﬁte Manuel Avila Camacho que dlspuso una am-—
pliacién de ln Ley de Pensivnes Civiles para toda 1a burocracia, -
pues con anterioridad tal Ley se aplicaba sélo a los trabajadores

de la Educacidn. Posterlormente, el otorgamiento de prestaciones-
o incremento de sueldos, es producto de los logros alcanzados en -
1as luchas sindicales, de tal modo que durante el per{odo pre
sldencial de Miguel AlemiAn se crean hoteles, tiendas sin
dicales que venden articulos de primera necesidad; guarderias y --
multifamiliares para los empleados del Estado; se implanta el agui
naldo anual; bajo el gobierno de Adolfo Rulz Cotinez se crean far-
macias federales de descuento, se da un aumento de sueldos del 15%,
se reestructura el egcalafdn con el equivalente a dos categorias -
superiores, se establece la Ley y ¢l Reglamento de Estimulos y Re-
compensas a Funcionarios y Empleados de la Federaclén y del Distri
to y Territorios Federanles. Los Presidentes Adolfo Lépez Mateos,-
Gustavo Diaz Ordédz y Luis Echeverria Alvarez desarrollan un poco -
mias tales facilidades, entre los logros se encuentran: la presta-—
cién del Seguro Colectivo de Vida, aplicacién de sobresueldos por-
zona de vida cara a trabajadores de Organismos Descentralizados y-
Empresas de Participacidén Estatal que no las percibian, se estable
ce un salario minimo nacional especial para los empleados técnicos
y administrativos, se estructura el Catilogo de Empleos del Gubier
no Federal y con ello el tabulador se reduce a 17 niveles,-
se otorgan préstumos o exensidn de impuestos, entre otros. Es asl
como la politica social se aplica al nicleo de los empleados plbli

cos. 6/

6/ Moreno Rodriguez, Rodrigo. "La Administracién del Personal Pd
blico en México". Coordinacién General de Estudios Administra
tivos. Presidencia de la Republica. México 1979. pp. 30-60.
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““Algunos aﬁnces otorgados en general a los sueldos de los trabaja-

dores pﬁﬁllcos de 1970 a la fecha, fueron: se reforma la Ley
del I,s,é.s.’r.z._ para que el Gobierno Federal absorblera el
15% sobre los sueldos b&sicos de los trabajadores como aportacidn
mensual al fondo, se Llmplanta la semana laboral de 5 dias (diciem~
bre de 1972); en 1973 se aplica el salario de emergencia de
12% a 15% para sueldos mds bajos y de $200.00, para sueldos
mis altos; se aumenta en 1974, a los sueldos de hasta - -
$5,000,00 mensuales el 22%, para sueldos de mds de $5,000.00
mensuales aumenta $1,100.00 por plaza; a finales de ese mismo
arfio, se decreta un aumento de salarios general en 16%; en 1975,
se da un aumento del 4% al 16% a pensionados y jubilados de
acuerdo a la antliguedad de los trabajadores amparados bajo la
Ley del I1.5.S.5.T.E., se establece el pago de aguinaldo de un
mes de sueldo bruto para todos los trabajadores del Estado,
se logra la revisién de las condiciones generales de trabajo
cada 3 afios; en 1976, se da un aumento del 23% para sueldos
de hasta $10,000.00 mensuales, y para sueldes de $10,101.00
en adelante el 21%. 7/

En términos generales, el perfodo de 1970 a 1975, registra un
incremento real del salario de 35.6% a 40.3% de participacién
en el PIB; entre 1976 y 1981, hay una declinacién hasta de -
36.6% y a partir de 1982, se produce un desplome de 28% en relacién
a dicha participacién. 8/ ’

La tendencia de reduccién se ha mantenido en ese nivel en los
afios posteriores, ailn con los incrementos a los trabajadores
piblicos en julio de 1983 de $1,800.00 a niveles bajos, - -
$1,600.00 a niveles medios y $1,200,00 a niveles altos del tabula-

dor; en enero de 1984, se otorgd un aumento de 30.4% y en septiembre

7/ Parra Prado, Manuel Germén. "Esquema Histérico de la Federa -
clén de Sindicatos de Trabajadores al Servicio del Estado". -~
FSTSE. México 1976. pp. 13-38.

8/ Gilly, Adolfe. "La Cnida Salarial". Nexos 86, febrero 1985, vo
lumen 8, Revista Mensual. pp. 15-19

-7 -



del mismo afic, se da un incremento general de $4,000.00 mensuales.
A ‘iniclog de 1985, el salario minimo del trabajador piblico
se coloca en $47,800.00 mensuales, en ese afic se retabulan las
categorfas, estableciéndose una diferencia de $2,500.00 entre
una y otra; en 1987, con una inflacién incontrolada se dan incre-
mentos trimestrales, en enero del 20%, en abril del 10% y septiem-
bre de 8%. Para 1988, se instrumenta un aumento que no afecta
el sueldo tabulador, sino que se introduce bajo el concepto

de "Previsidn Social Mialtiple" con monto fijo general de - -

$50,000.00 mensuales para todos los trabajadores piblicos; en

marzo se da un incremento a los sueldos de 10%.

Durante 1989, el aumento autorizado hasta junio, ha sido el
de enero que fue de 8%, ésto a rafz de la continuidad del "Pacto
de Solidaridad Econdmica" 1llamado "Pacto de Estabilidad y Creci-
miento Econémico", concertado con los representantes de los
sectores econdmicos y sociales, gubernamentales y privados y
que ha repercutido en la pérdida de poder adquisitivo, no sélo

de los trabajadores piblicos, sino de los trabajadores en general.



IX.~ KL IRSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS SOCIALES DE LO6 TRABA-
JADOHES DEL KBTANO Y SU ORGANIZACTON.

1.~ ORGANIZACION ESTRUCTURAL

El 1.S.S5.5.T.E. es un organismo piblico descentralizado con
patrimonio y personalidad jurfdica propias y forma parte del
Sector Paraestatal de la Administracién Piblica Federal, por
tanto, se rige por la Ley Orgdnica de la Administracién Pdblica
Federal, por la Ley de las Entidades Paraestatales y por su
propia Ley Orgénica, asi como por las disposiciones del Ejecutivo
Federal y de la Secretarfa de Programacién y Presupuesto en
relacién a las medidas de austeridad presupuestal, normatividad
para el servicio civil, entre otras, y por la Secretarfa de
Salud, que en su caricter de Coordinadora de Sector, norma

en los aspectos generales de la salud.

E} I.S.S.5.T.E. es un orgesnismo tripartita, ya que integra
su economfa con las cuotas que cubren los trabajadores y que
corregponden al 8% de su sueldo bésico; las aportaciones de
las Dependencias y Entidades que es de un 17.75% con respecto
al mismo sueldo, mfs las asignaciones que destina el Estado
para complementar los requerimientos programiticos y financieros

del Instituto,

El Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los Trabajadores
del Estado, es el instrumento con que cuenta el Gobierno Federal,
para proporcionar seguridad social a sus trabajadores y familiares
derechohebientes, orientado a satisfacer las necesidades econd
micas, sociales y culturales para mantener y elevar su nivel

de vida., 9/

Al respecto, el 1.S.5.5.T.E. proporcicna_a. los  trabeajadores
al servicio del Estado los seguros, grestaciones: y servicios

que se relacionan a continuacién: 10/

9/ ley del I.5.5.S.T.E. 1987937 ‘'
10/ Ley del I.S.5.S5.T.E. 1987 p’,' 20




i. . Medicina preventiva.

1. Seguro de enfermedades y maternidad.

III. - Servicios de rehsbilitacién ffsica y mental...
Iv. Seguro de riesgos de trabajo.

v. Seguro de jubilacién. :
VvI. Seguro de retiro por edad y tiempo de servlcios.'
VI1I. Seguro por invalidez.

‘VIII. Seguro por causa de muerte.

IX. Seguro de cesantfa en edad avanzada.

X. Indemnizacién global.

X1, Servicios de atencién para el bienestar y desarrollo
infantil.

XII. Servicios de integracién a jubilados y pensionados.

XIII. Arrendamiento o venta de habitaciones econémicas pertene-
cientes al Instituto.

XIV. Prégtamos hipotecarios para la adquisicibén en propiedad
de terreno y/o casa, construccién, reparacién, ampliacién
o mejoras de las mismas; asf como para el pago de pasivos
adquiridos por estos conceptos.

Xv. Préstemos a mediano plazo.

XVI. Préstamos a corto plazo.

XVII. Servicios que contribuyen a mejorar la calidad de vida
del servidor pGblico y familiares derechohabientes.

XVIII. Servicios turfsticos.

XIX. Promociones culturales, de preparacién técnica, fomento
deportivo y recreacién; y i

xX. Servicios funerarios.

1.1.- ANTECEDENTES DEL I1.5.5.5.T.E.

La seguridad social es aquella politica tendiente al .logro

del bienestar fisico, mental y social de  los. individuos.- En -

México ha estado vinculada a los cambios politicos, econémicos
y sociales producidos en el pais ya que el reconocimiento de
los derechos fundamentales del hombre y la conquista de los

derechos sociales garantizan la libertad, la legalidad y los



mininos de bienestar social. 11/

El empleado piiblico, como todo trabajador, estd sujeto al desgaste
orgdnico, a la pérdida de facultades Gtiles en el servicio o

a la incapaclidad prematura.

Desde el aflo de 1761, en que fué dictada por el gobierno colonjal
la primera disposicién que haya existido en México para pensionar
al empleado plblico, se cred el *Montepio", con finalidades
evidentes de asistencia social para el servidor del virreynato,
muy vinculada a la accidén polftico-religiosa y a la legislacién
espafiola; adicionada en 1776, para viudas y huérfanos de los
Ministerios de Justicia y de 1la Real Hacienda, por medio del
“Reglamento para la Organizacidén de Oficinas y para la Aplicacién
de la Ley de 1761", se hizo posible la proteccién del Estado,
aunque en forma no generallzada, hasta la consumacién de la
Independencia. En el afic 1824, aparece por primera vez en la
Constitucién una mencién sobre la existencia de retiros y pensicnes
para los empleados plblicos; por decreto el 11 de noviembre,
el Goblerno, en vista del estado desastroso de los "Montepfos"
tuvo que liquidarlos y hacerse cargo directo de las pensiones
a los funclonarios en ellos comprendidos. Por la Ley del 3 de
septiembre de 1833, el beneficio de pensién se hizo extensivo
a las madres o viudas de los servidores piblicos, sin embargo,
la proteccién ofrecida, en cualquier caso, no era general.
12/

Ya en 1834, por Decreto del 12 de febrero, se habia hecho extensivo
el derecho a pensién a los cénsules mexicanos, introduciéndose
en ese ordenamiento la novedad importante de la jubllacién por
incapacidad.

11/ Manual de Organizacién del I1.S5.S.S5.T.E. 1989 p.p. 8-20

12/ La Administracién y el Desarrollo de Personal. Coordinacién Ge
neral de Estudios Administrativos. Presidencia de la Repﬁbljca,
Coleccién: Seminarios No. ¢ p.p. 7-18
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La precaria situacidén del erario determiné la expedicidn del De-
creto de 1837, restringiendo el beneficio s6lo a los casos de su
prema vejez o incapacida absoluta y, 18 aiios mis tarde, por De--
creto del 31 de diciembre de 1855, se tuvo que acudir una vez —
mis a la liquidacién de los "Nuevos Monteplos" autorizéndose a -
los empleados a formar una agrupacidn desligada del Estado. Tal
agrupacién no ilegé nunca a formarse, y desde aquella fecha per-
dieron los empleados civiles, -excepcién hecha de los adscritos
a la carrera diplomAtica- , no s6lo la inamovilidad en sus em—
pleos ronsagrada desde el derecho espafiol, sino la posibilidad

de obtener pensidén alguna.

Sin embargo, situaciones cumo la de los empleados de correos y —
de los profesores -los primeros por Decreto de 1856 y los se——
gundos por la expedicién de la Ley de Educacién Primaria~ pudie
ron gozar de pensiones y/o jubilaciones que a los demiis se les -
negaban. Era el caso también del cuerpo diplomitico y de los ma

glistrados y Jueces.

Por su parte, la Constitucién de 1BS7 en la fraccibén XXVI de su-
articulo 73, consignaba como facultad del Congreso conceder pre—
mios y recompensas por servicios eminentes prestados a la Nacidn
o a la Humanidad, lo que determind que se acostumbrard en la -——
priactica sustituir las pensiones por derecho por las pensiones —
por gracia. Toda esa diversidad de dispusiciones legislativas -~
en torno a las pensliones en la que no podfa determinarse cudles-
eran vigentes y cuiles no, con modalidades disimbolas y afiadien-
dose a la prictica de su otorgamiento como un acto caritativo --
por parte del Presidente de la Peptblica, condujo a una verdade-
ra anarquia, que culmind en no pocos casos de injusticia notoria
o de claro favoritismn., Fue en 1875, cuande ce constituyd la ——
primera asociacion mutualista de empleados piblicos, la cual pug
nd por la desaparicién del mencionade articulo 73; en 1911 se —
presenta un proyecto a la Ley del Servicio Civil de Carrera a la

Camara de Diputados, el cual no fue aprobado. No fue sino hasta




la Constitucién - de 1917, en que se suprimié el artf{culo 73
de la Constitucién de 1857 y se establecié que todo aquel
que percibiera un sueldo con cargo al Estado deberfa considerarse

como’ empleado piblico.

" Derivado de la legislacién suprema, se expide la Ley de Pensiones
Civiles de Retiro en 1925, cuya finalidad fué fomentar el
ahorro y quitarie a la pensién el aspecto de acto caritativo
por parte de la administracién, se estructurd un sistema en
virtud del cual el trabajador con ayuda del Estado, contribuiria
a la formacidén de un fondo sobre el que gravitarfa el otorgamien-
to de las pensiones, as{ como de préstamos hipotecarios, adquisi-
cién o compra de casa-habitacién o tierras de cultivo, del

excedente del fondo. 13/

Se funda en 1937, el antecedente del Sindicato del I.S.S.S.T.E.,

con el nombre de Unidén Sindical de los Trabajadores de Pensiones.

En 1938, Lézaro CArdenas, propuso el Estatuto de los Trabajadores
al Servicio de los Poderes de la Unién, &éste sirvié de fundamento
a la movilizacién de los trabajadores para la aceptacién juridica
de una sola central sindical, 1la Federacién de Sindicatos
de Trabajadores al Serviclo del Estado (FSTSE), que propuso
la modificacién de la Ley de Pensiones Civiles de Retiro,

misma que tuvo modificaciones minimas en 1946,

No fue sino hasta que, realizados los estudios presupuestales
indispensables de las reformas propuestas a la Ley de Pensiones
Civiles, cuando fue aprobada por el Congreso de la Unién y
expedida con cardcter de Ley el 30 de diciembre de 1947, entrando
en vigor el 3 de enero de 1948. En ésta se obligaba a la Direc-

cién de Pensiones Civiles a actuar como una Institucién frente

13/ Menal de Organizacifn del I.5.S.5.T.E. 1968 p. 23

- 13 -



8 riesgos’y 00.s6lo:de ahorroy céédtt;a: se Pﬂjéi‘a el otor;gamien—
to depensiones, préstamos hipotecarios 'y a corto fp’lazé; servi-
cios sociales y atencién médica; se defini6 a 1a ‘Instltuéién
como Srgano piblico descentralizado de servicio.

Posteriormente, en 1953, la Institucién tenfa que hacer frente
a la presién de los trabajadores respectos a su jubilacién
al contar con 30 afios de servicio sin limite de edad; y que
por otra parte, también demandaban un mayor nfinvero de casas
baratas, a fin de contrarrestar el constante encarecimiento
de la vivienda. Ante tal situacién, las autoridades ordenaron
una revisién fipanciera de 1la Direccién, cuyos resultados

derivaron en reformas a la Ley de Pensiones Civiles.

Sin embargo, las necesidades y demandas de los trabajadores
se incrementaron con el tiempo, por lo que, en el afio de 1959;
se elaboré el proyecto de la Ley del Instituto de Sepuridad
¥ Servicios Sociales de los Trabajadores del Estado - - -
{1.5.8.S.T.E.}, el cual fué aprobado por el Congreso de la
Unién, el 2B de diciembre de 1959, entrando en vigor a partir
del 1lo. de enero de 1960; desapareciendo asf, 1la Direccién
de Pensiones Civiles. En este momento el I.S5.5.5.T.E. contaba
con 130 mil trabajadores, 22 mil pensionistas y 336 mil familia-
res, haciendo un total de 488 mil trabajadores amparados por

14 prestaciones que establecia dicha Ley.

Asimismo, efl 1960 la Constitucién Polftica de los Estados
Unidos Mexicanos, fué adicionada en el artfculo 123 con un
apartado "B", elevando a rango constitucional los derechos
laborales y la seguridad social de los servidores pGblicos.
Posteriormente, el Estatuto Juridico de los Trabajadores al
Servicio del Estado quedd abrogado al publicarse el 28 de
diciembre de 1963, en el diarlo oficial, la Ley Federal de
los Trabajadores al Servicio del Estado, reglamentaria del
apartado "B" delarticulp 123 constitucional. Esto hizo necesario
normar la organizacién del Instituto a través del Reglamento

- 14 -



del 1,5.5.S5.T.E., expedido en 1965.

El 28 de diciembre de 1972 la Ley del 1.5.5.5.T.E. fué reformada
para crear el Fondo de la Vivienda para los fTrabajadores del
Estado, con el propésito de que los servidores piiblicos y
sus familiares disfrutaran de una vivienda digna y confortable,
y para este fin, el Estado se hizo responsable de aportar
el 5% quedando de esta forma instituido diche Fondo.

El 24 de’ diciembre de 1974, fueron reformados los artfculos
2 y 28 de la Ley del I1.S.S.S.T.E., incluyendo asi como poblacién
asegurada a los trabajadores a lista de raya, es decir, a
aquel personal que se encontraba laborando tareas directamente
ligadas a una cobra & programa y gque por su naturaleza no es

permanente.

Estos son los antecedentes mis significativos que marcan la
evolucién de la seguridad social de los servidores piblicos.
Es importante sefialar que respecto al marco normativo se realiza-
ron reformas a la Ley del 1.5.5.8.7.E., en el perfodo 1982-
1885 (el 27 de diciembre de 1983, en el diario oficial se
pdblica la Nueva Ley del I.S.S,S.T.E.), para adecuar sus &rganos
a la participacién del Coordinador del Sector Salud en la
Junta Directiva, modificaci6n de devolucién de depdsitos del
Fondo de la Vivienda, aumentd de 14 a 20 el nimero de prestacio-
nes y servicios, incorporacién voluntaria al Instituto y determi-
nacién de la venta en propiedad de las viviendas que otorgara
el Instituto; la nueva Ley establece que cada grupo de prestacio-
nes (econémicas y en especie) se traten financiera y contablemen-

te por separado.

En 1983, se actualizé el reglamento interior que derogaba
al de 1965, el cual se modificé para incorporar las reformas
a la Ley de 1983 y 1984 y una tercera para adecuarlo a la
compactacién de unidades administrativas, realizada en agosto

de 1985.



Lés reformas recogidas en la nuova Ley del 1.5,5.5.T,E. de 1987,
se enfocaron a profundizar el proceso de reordrnamiento adminis-
trativo y financiero, determinando con precish‘:r; ‘13‘ asignacién
de cuotas y aportaciones del presupuesto autcrlza‘do para ' los
seguros, prestaciones y servicios. Asimismo, para amplliar el
régimen de seguridad social, se agruparon a la .administracién
del Instituto los sistemas dr tiendas, centros comerci'ales‘y

estancias de bienestar infantil del Goblerno Federal.

Los avances en la Ley hasta 1988, se dleron bAsicamente en aumentos
a las pensiones y seguros. En 1990 se introduce una nueva presta-~
cibén denominada "Fondo de Ahorro" cuyo otorgamiento es opcional
para todos los trabajadores del Instituto, excepto para mandos
medios y superiores. Dicho Fondo se constituye con la aportacién
inicial por dnica vez de $100,000.00 por parte del Instituto,
as{ como un dia y medio de salario minimo burocritico mensual;
el trabajador contribuye con un ahorro mensual, equivalente
auwn dia de salario minino  burocratico; y, el sindicato cede el 25%
de la cuota mensual descontada al personal de base., El total
de recursos se depositardn en una cuenta bancaria de méximo
rendimiento y solo anualmente los socios del Fondo (trabajadores),
podrin retirar los intereses generados en ese lapso, sus aporta-
ciones, las del Sindicato, 1las del Instituto, con excepcibn

de los $100,000.00 que quedarén come reserva del Fondo.

Actualmente, el 1.S5.S.5.T.E. cuenta con una poblacién laboral

de 81,778 plazas ocupadas, aproximadamente. 14/

1.2 ESTRUCTURA ORGANICA

La evolucién orghnica del 1.5.5.5.T.E., -‘desde:-su Jereacibn

4

14/ Reporte de Empleo y Remuneraciones E-19. Coordlnacion e Pla - : :

neaci6n. Subdireccién de Programacién y Evaluacmn. 1.5, S.S
febrero 1990. :

T.E.
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se” ha dado conforme a los requerimientos para constitufrse como
una - instltucién ‘de " seguridad social para los trabajadores al
servicio del Estado, en la medida en que se ha incorporade a
casi la totalidad de trabajadores de la Administracién Piblica.

Para atender A esta poblacién, en la actualidad el Instituto
cuenta con los 6rganos de gobierno y las unidades administrativas
que dimensionan los recursos humanos que se requieren para pro-
porcionar las prestaciones y servicios mencionados al inicio

del presente capitulo.

Los érganos de gobierno son: la Junta Directiva, el Director
General, la Comisién Ejecutiva del Fondo de la Vivienda y la
Comisidén de Vigllancia, en quienes recaen funciones de planeacién,
organizacién y direccién; la Coordinacién General de Comunicacién

Social y la Contraloria General son 6rganos de control.

La- operacién del Instituto recae en las siguientes Subdireccio-

nes Generales:

1.- Médica (servicios médicos).

2.~ Prestaciones Econdmicas {préstamos)

3.- Proteccién al Salario (tiendas y farmacias).

4.- Servicios Sociales y Culturales {actividades deportivas,
sociales y recreativas}.

5.- Juridica.

6.- Administracién.

7.- Obras y Mantenimiento.
8.~ Finanzas.
9.- Abastecimientos.

10.- Delegaciones.

Como unidades administrativas de linea directa con los &rganos
de gobierno se encuentra el Vocal Ejecutivo del Fondo de la

Vivienda y 1la Coordinacién General de Delegaciones, enfocada



la primera al crédito para la vivienda y la segunda a la atencién
de las Delegaclones Estatales y Regionales del Instituto en
cuanto a la delegacidén de facultades Jjurfdicas y administrativas
para la operacién desconcentrada en los Estados en el Distrito

Federal, en el otorgamiento de las prestacliones y servicios.

La wunidad administrativa facultada para plarear, organizar,
normar, coordinar, y controlar la administracidn de recursos
humanos y los sistemas de informacién, es la Subdirececién General
de Administracién, ésta a su vez delega en la Subdireccién de

Recursos Humanos dichas funciones.

A efecto de poder apreciar la estructura organizacional del
Instituto, é&sta se presenta en la lémina siguiente, la cual
es la vigente hasta el momento de realizar -el . presente traba-
jo. 15/

15/ Estatuto Orgdnico del Instituto de Seguridad y Servicios Socia
les de los Trabajadores del Estado (D.0. 6.VI.B8). Reformas y
Adiciones (D.0. 4.V.89).
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2.- EL SISTEMA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL EN LA SUBDIRECCION
DE RECURSOS HUMANOS DEL INSTITUTO DE SEGURIDAD Y SERVICIOS-
SOCIALES DE LOS TRABAJADORES DEL ESTADO.

La Subdireccidn de Recursos Humanos dependiente de la Subdire--
ccibn General de Administracién, tiene como objetivo general pro
curar el mejor aprovechamiento de los recursos humanos del Instj}
<uto, de menera que garantice sus derechos individuales y colec-
<ivos propiciando su desarrollo, a fin de crear condiciones de -
aptitud y actitud que contribuyan eficazmente al logro de las me

+tas instituclionales.

Tl sistema de administracidn de recursos humanos que instrumenta

el Instituto, se compone de fases interrelaclonadas para lograr-

D

1 objetivo mencionado, el proceso contempla las etapas de pla--
neacidn, organizacién, direccién, coordinacién, control y evalua

cidén en cada fase del sistema, a saber:

- Réclutamiento y Seleccién.- Funcidn desconcentrada en cada -
Delegacifn, esto es, una en cada Estado de la Replblica y cua
tro Regionales en el Distrito Federal;

- Anélisis, Clasificacién y Valuacidn de Puestos;

-~ Determinacién de Sueldos y Salarias y Proceso de Pago.

- Concesidn de Estimulos e Imposicién de Sanciones a las Inci--
dencias del Personal;

- Evaluacion del Desempefio y Motivacién;

- Capacltacidn; y

- Relaciones Laborales.

Siendo una de las fases la admlnistraclén de sucldos y salarios,
es primordial que ésta determine una estructura de remuneracio--
nes acorde con las funciones realizadas y reestructure los tabu-
ladures ajustindolos a sus propias necesidades. El emprender ~-

los programas para llevar a cabo tales acciones, depende del cog

- 20 ~



to~beneficio que implica su instrusentacién, de maners que el --
primer paso seria analizar la suficiencla de recursos financie—
ro~econdmlcos que soportarian los programas, as{ como, una vez -
reallzados los estudlos presupuestales pertinentes, proponerlos-
para su autorizacidn ante la Secretaria de Programacidn y Presu-

puesto.

Esta Gltima fase es decisiva, ya que depende de la politica pre-
supuestal de austeridad, principalmente a los salarios, que dic-

te el Goblerno Federal.

3.- PROGRAMACION-PRESUPUESTACION DE LAS REMUNERACIONES.

El Instituto maneja sus recursos presupuestales a través de la-
programaclén-presupuestacién, la cual se concibe como " el ins--
trumento en el que se establecen las autorizaciones miximas de -
gastos que podrén efectuarse en un perfodo determinado para cum—
plir los objetivos y las metas de cada programa y se incluyen —-
las estimaciones de los recursos y de las fuentes de fondos para

su financiamiento." 16/

En 1983, dada la problemitica que existia en el control presu-—-
puestal acerca de los pagos al personal que en ese entonces ejer
cfa la Tesoreria y 1a Subdireccién de Programacién y Presupuesto
del 1.S.5.5.T.E., se determind gue se desconcentraria la progra-
macién, presupuestacién, asignacion, ejecucién, control y evalua
cidén presupuestal del Capitulo 1000.- Servicios Personales, a
la Subdireccién de Recursos Humanos, que cs el designado para re
gistrar en materia de remuneraciones. Al efecto, los conceptos-

y partidas que integran dicho capitulo son:

16/ Clasificacién por Objeto del Gasto. Coordinacién General de
Planeaucién. Subdireccién de Programacién y Presupuesto.~—-
1.5.S.85.T.E. 1987.

- 21 -



1100.

1200.

1300.

1400.

1500.. -

¢ Femunerac lones a

_ersonal de Carécter Permanent,e.

Sueldos Compactados.

Pemuneraciones a’ Personal  de. Carﬁcter Transn:ox‘xo.

12000
1202; -

1204,

& Honcrarlos y Comlsiones. :
‘Sala.—Kas Compactados al Personal Eventual-:

..y Transitorio.

Petribuciones por Servicios de Cardcter —
Social.

Remuneraciones Adicionales y Especiales.

1301.

1305.
1306.
1308.

1317.

1320.
1328,
1326.
1328.
1329,

Prima Quinguenal por Afios de Servicios - -
Prestados.

Primas Vacacional y Dominical.
Gratiricacién de Fin de Afo.
Compensaciones por Servicios Eventuales —-
y Transitorios.

Liquidacién por Indemnizaciones y por Suel-
dosy Salurios Cafdos.

Pemreraciones por Horas Extraordinarias.
Conpensaci6n Adicional o Turno Opcional.
Canger 16n por Despegue.

Capensacién por Ajuste.

Conpensacién por Riesgos Profesionales.,

Pagos por Concepto de Seguridad Social.

1401.
1404.
1405.

1407,

Eagovs' por Qtras

Cuotas al 1.5.5.5.T.E.

Cuotas a la Vivienda.

Cuotas pura el Seguro de Vida del Personal
Civil.

..Cuotas para, el Seguro de Retiro del Perso—-

nal-Clvile:

ridad social,



1504. Indemnizaciones y Accidentes de Trabajo.
1506. Estimulos al Personal.
1507, Otras Prestaciones.

Esta estructura es la que recibe el impacto de la aplicacién -
de programas de regularizacion de sueldos y salarios, tales co-
mo: adecuacidén de puestous, pago de guardias, suplencias y tiem
po extra, jornadas , motivacién, estimulos y prestaciones en ge

neral que afecten el sueldo y salario del personal.
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ITI. EL SISTEMA REMUNERATIVO

1. MARCO JURIDICO.
1.1.  NORMATIVIDAD BASICA EX NATERIA DE SUELDOS Y SALARIOS.

Dentro del marco jurfdico que regula en materia de remuneracianes,
se encuentra en grimera instancia la Constitucién de los Estados
Unidos Mexicanos (D.0. 5.11.1817} y la Ley Federal de los Trabaja
dores al Servicio del Estado (D.0. 21.J1.1883) regismentaria del-
Artfculo 123, Apartado "B" Constitucional, en donde se establece~
1a deterninacién del salaric en condiciones de igualdad, uniformi
dad y con fundamento en los tabuladores autorizados por la Secre~
taria de Programacién y Presupuesto; asi mismo, se establecen los
derechos y las obligaciones de los trabajadores del Estado, la -~
Jornada de trabajo, lugar donde se efectuard el pago, deducciones
y retenciones, régimen de contratacién base o confianza, entre -~
otros. Para los trabajadores de confianza, rige supletoriamente-

la Ley Federal del Trabajo (D.O. 1u.1V.1970),

Asimismo, en el marco normative de las remuneraciones se encuen-—
tran: el Cédigo Fiscal de la Federacién { D.0, 31.X11.1981), que-
establece el gravamen de impuesto al salario y la Ley de Presu-—
puesto, Contabilidad y Gasto Piblico y su Reglamento —w—eweve——o -
(D.0. 1B.X1.1881), que norman lo relacionado al control de gresy

puesto autorizado, asignaciones y compatibilidad de horarios.

En la Ley de Premjos, Estimulos y Recompensas {D.0. 31.XI1.1975),
que se modificd el 15 de enero de 1990, se da reconocimiento pi-

blico a los esfuerzos de superacidon de los servidores piblicos.

No siguiendo wn orden jerirquico de las leyes, sino més bien prac
tico por la lmportancia que reviste la misma, se encuentrd la Ley
del 1.5.5.5.T.E. (D.0. 24.X11.1986), la cual determina la compos}

cién del salaric o sueldo, asi como las prestaciones econdmicas y
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en especie que otorga a sus trabajadores y derechohabientes.

En cusplimiento a la Ley del 1.5.S5.S5.T.E., se formularon los Re--
glamentos de Organos de Gobierno y Prestaciones Econdmlcas y Fl-
nancieras,, a fin de regular el funcionamiento interno del Insti-
tuto, el otorgamiento de pensiones y el manejo de fondos y reser-

vas actuariales y flnancieras.

El Reglamento de Condiciones Generales de Trabajo ~———=msee——en
(D.0. 13.11.1990) contempla las condiciones de derecho y obllga
cidén que contrae el trabajador de base, especificamente en el ca-
pitulo denominado "De las Remuneraciones", en donde se establecen

las percepciones, forma de pago, etc.

Los Reglamentos de Bolsa de Trabajo, Escalafén, Becas, Seguridad-
e Higiene y de Auxilios {13.VII1.1990}, regulan en materia de : -
reclutamiento y seleccidén de personal, cambios de adscripcién o -
permutas; funcionamiento del Escalafén como medio para el ascenso;
ctorgamiento de becas que coadyuven al desarrollo institucional y
personal del trabajador; condiciones minimas de seguridad e higie
ne en el desempeiio de sus labores; obtencién del pago de auxilios

al término de su relacién laboral, respectivamente.

flelativo a los acuerdos y convenios mds importantes que inciden .
de alguna manera en la remuneracidn del trabajador, se encuentran
entre los primeros, el establecimiento del seguro colectivo de -
vida {D.0. 28.X1.1964), la semana laboral de cinco dias -—-=—-nm
1D.O. 28.x1.1972}), etc.; entre loy convenios se encuentran el de
turno opclional {15.11.1985); regulacién de jornadas nocturna acu-
m:lada on dias festivos y prima dominical; otorgamiento de titu
laridad, homologacién de laramamédica y paramédica: regulariza--
cién de regimenes: provisionales, eventuales, honorarios y lista-

de raya, a plaza de base.
Por Ultimo, se contempla como instrumentos normativo-administrati
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vos - a los manuales: MNanual de Organizaci6én del 1.5.S5.5.T.E., -
Manual de Organizacién de la Subdireccién de Recursos Humanos, -
Manual de Operacidén de la Subdireccién de Recursos Humanos, Ma--
nual para la Creacidn o Ampllacién de Plantillas de Personal, -
Manual para el Pago Desconcentrado de Guardias, Suplencias y -—-

Tiempo Extra, etc.

1.2. EL PAPEL DE LA SECRETARIA DE PROGRAMACION Y PRESUPUESTO.

Es importante mencionar el papel relevante que tiene la Secreta—

ria de Progr: ar y Fr to a través de la Direccién General
del Servicio Civil, creada en 1980 como Direccidn General de Ad-
minlstracién de Personal Federal y reestructurada en 1983 para --
convertirla a 1a denominacién mencionada primeramente. Esta unf-
dad ‘administrativa se define como la instancia normativa, de coor
ainaéién y evaluacidén del Servicio Civil de Carrera en la Admi—
nistracidén PGblica Federal, entre sus funciones Se encuentran : -
el disefiar el marco normativo para la elaboracidn del presupuesto
de- servicios personales; formular, instrumentar, canalizar, ope--
-rar y evaluar el presupuesto; definir e implantar una politica sa
larial uniforme para el Gobierno Federal; revisar y resolver las ~
demandas de aumentos de sueldos y salarios y de modificaciones al

Cétélogo de Puestns ds las Dependencias y Entidades, entre otras.

Por lo tanto, e} I.§.3.8.T.E., como entidad del Gobierno Federal-
regula su operacidon a lc establecido y negociado ante la Direccitn

General del Servicio Civil.



2. LA ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS.

La Administracidén de Sueldos y Salarios se entiende comoc aguella
parte de la Administracién de Recursos Humanos que estudia
los principios y técnicas para lograr que la remuneracién global
que recibe el trabajador sea adecuada a las funciones de su
puesto, a su eficiencia personal, a sus necesidades y a las

posibilidades de la Institucién.

Para llegar a la anterior definicién, primeramente se ha tenido
que esclarecer la concepcién de sueldo y salario, misma que

ha evolucionado a través del tiempo.

2.1, NATURALEZA DEL SALARIO

EL hombre desde siempre se ha preocupade por producir bienes
materiales de cualquier iIndale para satisfacer sus necesidades.

Esto constituye el trabajo mismo.
El trabajo requiere de dos elementos:

a) El objeto de trabajo, que es el conjunto de cosas que el
hombre transforma, ya sean naturales o previamente elabora-
das, para crear bienes materiales o darles un valor de

uso, ejemplo: la tierra, el agua, el petrdleo, etc; y

b) Los medios de trabajo, que son el conjunto de cosas ‘que
el hombre utiliza para transformar los objetos. de -trabajo.

Son las cosas que interpone entre él y lo que transforma.

*1 punto de vista economicista, el objeto de trabajo

ios de trabajo forman en conjunto los medios de produc-



El devenir histérico presenta la evolucién de formas ‘en que

el hombre trabaja para aliviar sus necesidades.

El hombre primitivo satisfacfa sus propios requerimientos a
través de su trabajo personal y las bondades de la naturaleza.
Poco a poco estas necesidades se hiclieron mis complejas, en
cantidad y calidad; y es entonces cuando la produccién de bienes
supera los requerimientos de la familia, tal exceso de produccién

se ofrece a los demis, entonces nace el trueque.

Posteriormente, el hombre ya integrado a la sociedad, en 1la
que participan todos para la produccién de bienes y servicios,
aparece el concepto de trabajo personal, es decir la venta

de 1la fuerza de trabajo.

La agilizacién de comercio hace surgir la necesidad de que
el trueque o cambio mercancia - mercancia, sea sustituido por
la nueva mercancia - dinero - mercancia, considerando al trabasja-

dor como mercancia.

El dinero como medioc de cambio hace que se defina y consolide

el concepto de salario.

Al trabajador sc le paga por la compra de su fuerza de trabajo,
independientemente del uso que de ella se haga. Al que lo contrata
le pertenece su fuerza de trabajo por el tiempo pactado y produc-

tos que se elaboran en ese tieapo.

Desde el punto de vista administrativo, los programas de sueldos
y salarios son instrumentos necesarios para tomar decisiones
en cuanto & la remuneracidn justa a cada puesto en base a la
naturaleza e importancia de las funciones que se doben desempefiar
de acuerdo con su contribucién al logro de los objetivos de

1a propia institucién. Garantizando de esta manera, la integra
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¢ién de mano de obra de calidad y consecuentemente el incremento

en la eficiencia y satisfaccidn del personal.

Para ello, se requiere de una estructura interna de remuneracio-
nes que sea promedio de los sueldos gue se pagan en el mercado
en los diferentes puestos, as{ como la forma de compensacién
o proporciones relativas que de manera alternativa puedan inte-
grar la remuneracién en el trabajo. Es la conmbinacién de elemen-

tos tales como sueldo, pregtaciones, servicios, etc.

Sin embargo, dentro deil I.S.S.5.T.E. y en general de la Adminis-
tracién PGblica, los sueldos se determinan ademfs por factores
como el nivel de inflacidén, politica de austeridad para el
sector piblico y, en algunos casos, por logros sindicales,
que si bien no son exclusivos para los trabajadores pihblicos,
dado que también afectan los salarios de los trabajadores en
general, sf es determinante la naturaleza de pertenencia al
sector gobierno que es donde se definen tales politicas. Es
por ello, que la concepcidén objetiva del término salarioc se

considera de suma importancia.

2.1.1. SALARIO NOMINAL Y SALARIO REAL

El salario se manifiesta bajo dos forsas bien definidas: salario

nominal y salario real.

El salario nominal, es la cantidad de unidades de signo monetario
{pesos), que un trabajador recibe como pago por la venta de

su fuerza de trabajo.

El salario real, depende de la magnitud de 1a lucha entre el
trabajo y el capital, de las fluctuacion‘es del mercade interno
en la produccién de bienes y servicios en un perfodo generalmente
anual (PIB) del grado de inflacién manifestado, la representacidn
del valor de las unidades de signo monetario y del valor de
la fuerza de trabajo. Es decir, el salario real, es la cantidad
de bienes materiales o servicios que se pued-an cambiar por
- 29 -



el salario nominal. 17/

Bajo un enfoque metodolégico global, la resuneracién al trabajo
en la AdministraciSén Piblica, se basa en el establecimiento
de una estructura salarial que debe guardar un equilibrio entre
1a wvaloracién del trabajo interno, correspondiente en este
caso a los puestos que conforman la estructura organizacional

del Instituto, con sus similares existentes en el mercado laboral

externo.

Lo anterior permite definir las polfticas y estructuras salariales
propias, que.se presentan como propuesta en la negociacién
que realiza el Instituto mte la Secretaria de Programacidn
y Presupuesto, para que ésta, analice y efectle las adecuacicnes
necesarias para autorizar la actualizacién de ls politica salarial

jnstitucional. Este proceso se ilustra en la limina siguiente.

17/ Tadeo, Pablo. "Salario Nominal y Real". GESAC-ECONOMIA. Mé&-
xica 1983, L :
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2.1.2, DEFINICION DE SUFLDO Y SALARIO.

Existen diferentes concepciones de sueldo y salario, cuya dlrﬂren-;
cin depende de tomar en comsideracién factores como &l tlempo,..
Asbito de aplicacién, forma de pago, jerarquias, etc., a saber:
18/

SUELDO
- Es aquel que se percibe por laborar quincenalmente o mensual-
mente.

- Es el total de percepciones que recibe el trabajador en
el sector pablico.

- Es la percepcifn que recibe el trabajador de niveles adminis-
trativos o mfs altos en el tabulador. (generalmente son
puestos de confianza).

- Es la cuota mensual asignada al trabajador en el tabulador
de suecldos, como pago efectivo por su categorfa, jornada
y labor normal.

SALARIO

- Es aquel que se percibe por hora/dia/semana de trabajo.

- Es el total de percepciones que recibe el trabajador de
niveles operativos o los =38 bajos en el tabulador. (general-
mente son puestos de base

- Es el ingreso total gque obtiene el trabajador como retribu- '

cién por sus servicios.

Las tres primeras definiciones de cada concepto se consideran
vagas, pnrc[aies e inclertas, la cuarta y dGltima definicién
de cads conceplo es la mas aceptada, ya que derivan de un susten-
to normative, como son: la Constitucién Politica de los Estados
Unidos Mex[canos, Articulo 123 apartado "B", Articules I, 1V,
V. y VI; 1la Ley Federal de los Trabnjadores al Servicio del
Estado, Artfculos 14 fraccién IV, y 35; la Ley Federal del Trabajo

18/ Fernfindez de la Barrera, Sergio "Admlnistracién de Sueldos en
Epoca Inflaclonaria" Grupo Editorial Expansibn, México 1983. -
p.p. 13-18
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Articulo 84; la Ley del 1.5.5.5.T.E., Artfculos 15°y 20; y-
Reglamento de Condiciones Generales de Trabajo del 1.8.8I5.T.€

capitulo IV. Al efecto, se entiende por:

SUELDO. Es el monto mensual asignado al trabajador en el tabulador
de sueldos del Gobierno Federal, como pago efectivo por su puesto,
plaza, nivel, subnivel y labor normal que se le especifique

en su nombramiento. Se le concce también como sueldo presupuestal.

SALARIO. Es la remuneracién o retribucién que debe pagar el
patrdén al trabajador, el cual se integra por los pagos hechos
en efectivo, por una cuota diaria, gratificaciones, percepciones.
habitacién, primas, comisiones, prestaciones en especie y cualquie-
ra otra cantidad a prestacién que se entregue al trabajndor

por su trabajo.19/

Para que el sueldo pueda responder a las funclones que se realizan: :
en un puesto, se han empleado técnicas para determinarlo. Entre
éstas, como primera parte de un proceso se& encuentra el-Apdlisis

de Puestos.
2.2. ANALISIS DE PUESTOS

El anilisis de puestos forma parte del conjunto de técnicas
y procedimientos que sirven de apoyo a una adecuada administra-
cién de sueldos y salarios. El papel que juega el andlisis
de puestos es ®muy importante, pues de la objetividad con que
se realice, éste se traducird en las decisiones relativas .a
los pagos que se asignan al personal, de manera que a cada

trabajador se le remunere segin la naturaleza ¢ Importancia

19/ Para efectos del presente trabajo, se emplearon indistlntamen-
te como sindnimos los términos de salario y remuneracién.
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de sus funciones. 20/

£l andlisis de puestos se concibe como una técnica, que permite
separar ordenadamente cada una de las partes que integran un
puesto, es decir, el conjunto de operaciones, cualidades, respon-
sabjlidades y condiciones que forman una unidad de trabajo,

especifica e impersonal.

Como conjunto de operaciones, se entiende lo que el trabajador
hace en concreto, definido, ya sea en forma continua, periddica

o eventual.

Las cualidades, responsabilidades y condiciones, serdn dadas
por el tipo de operaciones que realiza cuyo objetivo es el
ser productive, para ello el trabajador necesita poseer ciertas
aptitudes f{sicas, asi como habilidades y conocimientos. Se
encuentra ademés en el trabajo, un conjunto de responsabilidades
que debe asumir. Por Gltimo, el trabajo se realiza en un medio

especial al que estd sujeto el trabajador durante sus labores.

Es una unidad especifica de trabajo, porque contiene operaciones
¥ reguisitos de un puesto ya que estan ligadas con vista a
la eficiencia de la produccibén en general y las responsabilida-
des de actuacién nermal, pero que cada uno de ellos, forman

una unidad especifica que difiere de la de otros puestos.

La impersonalidad del puesto se da en base a las operaciones,
cualidades, responsabilidades y condiciones que deben exigirse
como minime indispensable a cualquier persona que vaya a ocupar-

lo.

Al respecto, para realizar el andlisis de puestos, la Secretaria

2(¥ Reyes Ponce, Agustfn. "El Andlisis de Puestos". Limusa
S5a. edicidn, México 1982. p.S.
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de Prugr{macl_én ¥ Presupuestn a: través de la-Direccién General

del Servicio Civil, emite la metodologla siguiente: 21/

3 - Se’ debe preciunr que es lo que se pretende lograr
f‘lbcon el “anélisls, as{ como determinar el tipo de factores

““a investigar, extensién y mlnuciosidad de datos.

'2. PLAN DE TRABAJO.- Sera planteado en términos de lInversién
¥ presupuesto de sus costos, asi como de los beneficios
que se esperan alcanzar y sus limitaciones; se especificardn
los métodos para recabar la informacién. Este plan de trabajo
serd sometido para su validacién y aprobacién por los mecanis-

mos participativos internos de la Institucién.

3. INTEGRACION DE LA INFORMACION DOCUMENTAL.- Para el andlisis
que se estima, podréd recurrirse cuando menos a las sigulentes

fuentes:

- Estructura funcional de 1a Inst\tdcfé{\ o Centro-’de

Traba jo. e : :

- 'Recopilacién de normas, pol[tlcas;’"

EE y funcwnnles aplicables. : : : s

= 'Catalugo de Puestos del Gob{erno Federal.
- . Listado de Puestos Institucional;

o ,In;/estlgaclén de " campo respecto a -

. se realicen.

4, CAPACITACION DEL PERSONAL TECNICO.- E’sv
con personal técnico capacitado en la capmclon
y procesamiento de 1la informaci6n. Su numero Y composlcién.
as{ como las cargas de trabajo serén prevlstas en el plan'

de trabajo.

2/  Metodologfa para Anélisis y Valuaclén de Puestos del Goblerno
Federal. Secretar{a de Programncién y Presupuesto. Direccidn =
General de Administracién del Gobierno Federal,
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S. RECOPILACION DE LA INFORMACION.- Forma parte del trabajo de -
campo, la  recopiliacién de datos se puede captar mediante

diferentes formas:

aj Entrevista directa {encuesta).- Consiste en reunirse
con la {s) persona (s) ocupante (s) del puesto a
analizar,* con la finalidad de solicitar toda 1la
informacién acerca de las actividades que se desarro-
1llan,  En este sentido, se anexan diversos formataos

para este fin en el Apéndice "A",

b) Observacién directa.~ Consiste en acudir al sitio
donde se desarrollan las actividades y observar
atentamente todo lo que sucede alrededor, para ello
es  necesario anotar lo que se considere relevante,
esto permite verificar o modificar la informacién

recabada de la entrevista.

La observacién directa es muy importante, ya que permite definir
y detectar con mayor precisibén los problemas, las actividades
y ‘las funciones, asf mismo, coadyuva a descubrir datos valiosos

omitidos durante la entrevista.
2.3. CLASIFICACION Y DESCRIPCION DE PUESTOS.

Una vez recopilada la informacidén, se procede a ordenarla
y sistematizarla. Se realiza un andlisis preliminar de la
informacién para formular una propuesta de identificacién
y clasificacién de los puestos que serdn analizados y valuados;
esta clasificacién se basa en diferentes criterios; por sus
funciones {oficinistas y operarios}; por su jerarquia (directores

y ayudantes); o por caracter{sticas juridicas {base y confianza).
Posteriormente, se confrontard con la informacién documental

recabada y los resultados serfn presentados a los Comités

de AnSlisis y Valuacién.
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La funcién de estos Comités consiste en validar los resultados
obtenidos por el personal técnico que interviene en el proyecto,
as{ como someter a la Comisién Interna de Adminlstracién y
Programacién (CIDAP) los resultados finales, Para el debido
cumplimiento de sus atribuciones, se recomienda una estructura
interdisciplinaria en la que formen parte los titulares de
las unidades en donde existan los puestos en estudio, de las
unidades de programacién, orgsnizacién, métodos, y administra-

cién y desarrollo de personal.

Los Comités de AnAlisis y Valuacién definirédn el método de

valuacién a aplicar.
2.4. VALUACION DE PUESTOS

La valuacién de puestos es la técnica para determinar la impor-
tancia de cada puesto, en relacidén con los demds que comprende
una institucidn. Los objetivos egenciales que persiguen son:

1. la jerarquizaciin apropiada de los paestos.- Pretende evitar el
swordinar ermGearente el tabajo de otros hacia wo supeestanente
superiar.

2. la jersrquizacidn de loe salarios.- la valwcidn de los puestos,
por si sola o amecia la justicia en el mnto de los salarios absolu-
tos, pero seflala las injusticias en los salarios relativos; en otras
palabres, no determina cumts debe pegarse a un  trebajador, sino
qe wolo imdica si lo que se paga guarda la debida relacidn oon
1o que reciben los demis.

METODOS DE VALUACION.
.08 métodos Jde valuacidn més comunes son:

- Método de Alineamiento o de Valuacidén por Series.- Ordena
los puestos en base al promedic de una serie de érdenes
formada por cada uno de los miembros de un Comité de Valua-

cién, respecto a los puestos bisicos.
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- Método de Gradacién Previa.~ Consiste en clasificar los
puestos en niveles o grados de Lrabajo, previamente estable-~
cidos. Este Método requiere de un procedimiento un poco

mis completo que el anterior. N

-~ Método de Comparacién de Factores.- Ordena los puestos
“tipicos" en funcién de caracteristicas generales denomina-
das cominmente como factores, establece una combinacidn

¥ pondera para establecer rangos.

- Método de Valuacién por Puntos.- Este método de valuacién

es el mis importante, ya que es el implantado por la Secreta-

ria de Progr ién y Pr to, en cc ia por
el I.S.5.S.T.E. para el anilisis y valuacién de puestos,
razdn por la cual se precisa con mayor detalle a continua-

cibén:

La valuacidén por puntos se comprende como un sistema técnico,
mediante el cual se asignan unidades de valor denominadas
"puntos", es decir, un punto no es otra cosa que un valor
de relacidén o una unidad de =medicién, de acuerdo a las

caracteristicas del puesto designadas como factores.

Los factores son la identificacién convencional de las
caracteristicas o condiciones que precisan el contenido
de un puesto. Los factores se desagregan en subfactores

y estos, a su vez, se miden en grados.
El método se integra por dos partes:

1. Compara los factores o caracteristicas de un puesto con

una serie de modelos o definiciones.

2. Asigna a los mismos un valor o puntaje particular determinado
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a)

b)

]

por. dicha comparacién-

Procedimiento:

se’intagra el Comité de Valuacién,

El Comité elige los puestos tipo, que deben ser representa-
tivos de las diferentes édreas del Instituto y de los distin-
tos niveles jerdrquicos, asi como de la poblacidn ocupante
de tales puestos.

La fijacién de los factores se da en relacién al andlisis
de los sistemas de valuacién por puntos en existencia,
estos indican el empleo general de los siguientes cuatro
factores: Conocimiente y Aptitud, Responsabilidad, Esfuerzo
¥, Ambiente y Riesgos, Subdividiendose en 13 subfactores,

a saber:

~ Conocimientos y Aptitud.- Comprende los conocimientos

fundamentales para desempefiar el puesto y el posible
desarrollo de personal.

- Conocimientos.~ Define el grado minimo de conocimientos

que el puesto requiere para ser desarrollado en condicio-

nes normales de eficiencia.

Criterio e Iniciativa.- Define la complejidad de las

normas © instrucciones que regulan el desempefio del
puesto y califica la toma de decisiones requerida en

condiciones normales.

Experiencia.- Define el tiempo que normalmente se estima
como minimo para que el ocupante adquiera o desarrolle
la capacidad y habilidad necesarias para realizar las
actividades del puesto en condiciones normales de eficien-
cia. Considera el tiempo de experiencia en trabajos
relacionados con el puesto, el tiempo de capacitacién

y/o adiestramiento, cuando esta fase sea necesaria,
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y finalmente considera también el tiempo requer!dé de

induccidn.

Responsabilidad.- Comprende las diversas obligaciones
que recden sobre la persona que ocupa el puesto de que

se trate.

Por Deberes.- Define la complejidad del trabajo asignado
tomando en cuenta la variedad y cantidad de actividades
encomerdadas al puesto, asi{ como la complejidad de los

problemas que se pueden presentar en condiciones normales.

Direccién y Supervisién.- Define el nivel y amplitud
de la direccidén y supervisién que se debe ejercer sobre
puestos subordinados, tanto directamente como indirecta-

mente.

Econdmica.~ Define el grado de riesgos en el manejo
de los fondos, valores, mobiliario y/o equipo bajo respon--
sabilidad directa del puesto; considera el importe. de

los mismos.

Por Relaciones.- Define el grado minimo de habilidadr
que el puesto requiere para establecer y desarrollar
las relaciones internas o externas de la dependencia
o entidad, para el desempeiic eficiente de las funciones

asignadas en condiciones normales.

Por Seguridad de Otros.- Define el grado de importancia
que tiene el puesto; la comprensién, aplicacidn y control
de las normas y procedimientos de seguridad establecidos.

Por Informacién Confidencial.- Define la importancia
de los riesgos a que se puede dar lugar, por errores
o indiscreciones en el manejo o divulgacién de datos,
documentos y en general de informacién considerada como

confidencial,
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d)

e)

- Esfuerzo.~ Miden 1a energfia mental, visual y [{sica

que requiere la ejecucidn de las tareas.

. Mental.- Define la intensidad mental que es necesaria
para aplicar et desempeilo de las actividades del puesto

en condiciones normales de eficiencia.

. Fisico.- Define el grado de intensidad y continuidad
de la aplicacién de esfuerzos fisicos que el puesto
requiere para su desempelo en condiciones normales de
eficiencia.

. Presién.- pefine el grado del tiempo asignado para las
tareas del puesto en condiciones normales, implica presién
para cumplirlo; as{ mismo, considera las consecuencias
a que puede dar lugar el incumplimiento o retraso.

. Ambiente y Riesgos.- Incluye todas las circunstancias

corporales y ambientales en que debe trabajar la persona

que vaya a desempeilar el puesto analizado.

Caliifica las caracterisitcas del medio ambiente y los

riesgos posibles a que estd expuesto en condiciones

normales.

Establecimiento de Grados.- Una vez establecidos los factores
y subfactores a usar se deben de ponderar. Esto consiste
en seflalar a cada factor un valor o peso en funcién de

100.

Este sefialamiento del peso debe corresponder a la importan-

cia relativa que se le considere a cada uno.

Algunos sistemas han tratado de establecer un gran nimero

de grados a fin de obtener mayor exactitud. Sin embargo,
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1)

8)

h)

i)

i)

estos deben establecerse de acuerdo con las caracter{sticas
de los puestos que se van a valuar, asi como también con
el tipo de factores. La generalidad de planes usa de tres
a ocho grados, sin que necesariamente tenga que mantenerse
un nimero determinado de subfactores, puedan existir ocho

grados mientras que para otro Gnicamente tres.

La definicidn de los factores y sus grados deben ser consig-
nados por escrito en forma clara, concisa y ordenada, a
fin de que no haya la menor dificultad en su cosprensién

y aplicacién.

La fijacién de "“puntos" en cada grado, generalcente se
hace en proporcidn geométrica o incluso con valores arbitra-

rios.

Con todo lo anterior, se integra para uso de todos los

miembros del Comité.

La utilizacidn e interpretacidén de los andlisis de puestos,
inicia, la segunda etapa o sea la fase dinimica de la Valua-
cién por Puestos, y tiene por objeto el ilu;trar a los
miembros del Comité, sobre la indole clara y precisa de
cada uno de los puestos que se han de valuar, con todas
las caracteristicas, claridad, precisién, objetividad,
etc., que corresponden a los anilisis, segin ya vimos al

hablar de su propia técnica.

Una vez comprendida claramente la clase de cada puesto
por valuar, habréd que traducirlos a los términos que se
contiene en las definiciones de los factores y sus grados
en el MNsnual de Valuacién, consignando los resultados en
la hoja de Concentracién, de Asignacién de Puntaes, por

factores, subfactores y grados.



k)

Al mismo tiempo o cuando se haya terminado con la tarea
que antecede, se clasificard cada factor con el ndmero

de puntes gque corresponda.

Para fijar el valor definitivo en "puntos", de cada puesto,
asf{ valuado, bastard con sumar los puntos asignados a cada
subfactor, obteniendo, asf una cantidad de puntos que nos
servird de inmediato para jerarquizar nuestros puestos,

por su orden de importancia progresiva.

Ventajas:

a)

b))

) c)

d)

'Lpuers\;o.

El usa de un mayor nimero de factores.' permite un verdadero

anflisis de las pruebas a valuar.

EL: proceso fundamental es rgiativamente sencillo.

Beduce.?i minimo" 1a infli.l‘e'nciia"'st-tbjéth‘m del” titulo "del

' Se acepta con facilidad, éuhﬁdo‘esti descrita'y especi-
ficado. ; -
e} Resume los criterios necesarios en def_inicionéi cuidadosamen—
te elaboradas. R g )
Desventajas:
a) La seleccidén de factores es dificil y arbitraria.
b} La ponderacién de los factores representa una limitacién

e impide su aplicacién a todos los grupos que integran

el Instituto.



c) Es preciso‘ el;entrgn_arfnignto cu_ivdadélso‘ de . todos . los 'que
intervienen en el sistema.. L o

d) .La valuacién cxige més‘tiempo.‘:
e) Es mis caro.,
2.5. CATALOGO DE PUESTOS.

La informacién resultado del andlisis y la valuacién se estruc-
tura en un documento denominado Catdlogo de Puestos. El Catdlo-
go de Puestos Institucional, debe corresponder a lo establecido

en el Catdlogo del Gobierno Federal.

De acuerdo a la instrumentacidn de la quinta etapa de la Reforma
Administrativa "Hejorar la Administracién del Personal al Servi-~
cio del Estado", la Secretaria de Programacidn y. Presupuesto
formulé el Catdlogo General de Puestos del Gobierno Federal,
a fin de sentar las bases para constituir las estructuras escala-
fonarias de la Administracidn Pablica Federal y orientar el
establecimiento de politicas de reclutamiento, seleccién, capaci~
tacién y remuneracién al personal al servicio del Estado, y
poder cumplir con la disposicién constitucional de retribuir

en forma igual a quienes desempefien trabajo igual.

Hasta agosto de 1990, la Secretaria de Programacién y Presupuesto
se encuentra realizando estudios para que el escalafén se con-
vierta en una alternativa deseable para mejorar el status sala-
rial del trabajador y la eficiencia en el servicio, asi mismo,
se pretende que la reestructuracién se implante a nivel Gobierno

Federal, en septiembre del afic en curso.

CATALOGO DE PUESTOS DEL I1.S5.S.S.T.E.

El Catdlogo de Puestos Institucional es eif deb;umen;a dué de




‘acuerdo . a los articulos So. y 200. de la Ley Federal de los
Trabéjadorés ai Servicio del Estado, se estructura pars identifi-
'ca'r,”clasiﬂcar y evaluar los diferentes puestos que conforman
‘ta eséructura ocupacional del Instituto; contempla 1os puestos
autorizados por la Direccién General de Servicio Civil de la
Secretaria. de Programacién y Presupuesto, en cuyas funciones
§e encuentra el aprobar las modificaciones e inclusijones al

Catélogo de Puestos del I.S.S5.S5.T.E.

El contenido del Catdlogo de Puestos Institucional, agrupa
ramas similares en cuanto a su género de actividad, conformando
los grupos siguientes: Administrativo, Profesional, Servicios,
Téenico, Educacién y Confianza. Los cinco primeros grupos se
consideran bajo el régimen de contratacidn de base, y el Gltimo,
como su nombre lo indica, bajo el régimen de contratacién de

confianza.

Cada grupo esta formado por diferentes ramas, entendiendo como
rama,..e]l conjunto de puestos cuyas funciones tienen analogias
esbeciricas. Cuando se trata de puestos de base, se dencaina
rama ‘escalafonaria ya que se encuentran ordenados por légica
de ascenso escalafonario; en el caso de puestos de confianza,

éste se estructura por ramas uUnicamente, a saber:

ESTRUCTURA DE GRUPOS Y RAMAS OCUPACIONALES

GRUPQ "A" ADMINISTRATIVO 22 PUESTOS
Rama Ol Administrativo 5
Rama 03 Almacenes a

Rama 05 Correspondencia
y/o Archivo 5

Rama OB Secretarial 8
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GRUPG. "ED" EDUCACION

Rama 02 Educacidn.Especializada

-GRUPQ "P" PROFESIONAL

Rama 01 Andlisis de Estudios

Profesionales

@

Rama O:
Rama 04 Biologia

Rama 05 Contaduria

Rama 06 Nutriologia

Arquitectura

fRama 08 Fisico-Matemitica

o

Rama 11 Ingenieria
Ramsa 12 Juridica

Rama 13 Medicina

Rama 15 Odontologia

Rama 16 Psicologia
Rama 17 Quimica

Rama 19 Fisica

GRUPO “S* SERVICIOS

Rama 02 Cocina

Rama 05 Imprenta

Rama 06 Intendencia

Rama 07 Mantenimiento General

Rama 12 Oficios

Rama 13 Transporte Terrestre
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Rama 16 Servicios Funerarios

GRUPO “T" TECNICO

Rama 03 Anilisis de Estudios

Rama

Rama

Rama

Rama

Rama

Rama

0s

n
w

n
o

nN
©

w
o

Técnicos
Biblioteca
Computacidn
Dibujo
Enfermeria
Farmacéutica
Fotografia
Guarderia
Laboratorio
Optometria
Radiologia

Tratamiento y
Rehabilitacién

Trabajo Social
Tiendas
Dietologia

Auxiliares de

Diagnéstico

GRUPQ “CF' CONFIANZA

Rama 02 Asesorf{a a

Funcionarios

Rema O3 Auditoria
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Ramu 0% Seguridad a

Funcionarios 2
Rama 06 Tiendas 16
Rama 07 Tesorerfa 5
Hama 0B Supervisidn 5
Rama 09 Aeronautica 27
Rama 11 Inspeccién 2
Rama 12 Coaputacién 27

Rama 14 Delegaciones i : ! -

€statales 2

Rama 17 Informacién y Rela

ciones Plblicas 1
Rama 18 Servicios ! 9.
Rama 21 Auditoria Contable . 4
Rama 32 Educacifn Especializada a
Rama 33 Técnica 4
Rama 34 Adainistrativa ' 36
Rama S1 Servidores Piblicas

Superiores 6
Rama 52 Mandos Medios Superiores 22

Rama 53 Apoyo a Servidores
Piblicos Superiores a9

El Catdlogo de Puestos se compone por profesiogramas o 'crédula/

de "Apalisis y Valuacién de Puestos” del Instituto, ‘en el que

se describen los siguientes datos: nombre : del. puesto, ‘clave, .

nivel, requisitos, descripcién de funciones y valuacién respecﬂ—

va..{formato que se anexa).
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SUBPEON GENERM. DE ACMBRETIACION
RBONELIION DE RECURSCS
ANALISIS Y WWLUACION DE PUESTOS DEL INSTITUTO
ANALImS
FUESTO (UERGMIMSOORY 7 CODELACIN [RESTD) 2 Jum.
AETANGIYOS (OCAPROON)
]
PEOFESOGRNS
L 4
WALUACION
FICTOR Y RIFACTON 5 GRADOS FACTOR ¥ SUBFACTOR GRADOS
1.~ COMMCROENTG YAPTITUD 3.-ESFUERZO
11 CONDOMIENTO [N E— 31 MENTAL E N
12 CRTERG EBROATA [ J— 5.2 FIsc0 32
1.3 OrenENOs [ S 3 3 PRESION OE TRAEAXD LI J—
2 -REPANLDND 4-RESE05 O TRABRY
2.1 FORUEMERES F N R 4 ¢ AMERENTE Y RIESGOS LI p—
22 DBETCIN ¥ PERVENON 22
2.3 FowsA 23
2.4 PORRELACKNES 3 R
2.5 FORSEANOAD OE OTROS 2.5 ——




€00160 | DESCRIPCION
1t SABER LEER Y ESCRIBIR.
12 CONOCINIENTOS DE INSTRUCCION PRIMARIA MEDIA
13 CONOCINIENTOS DE INSTRUCCION PRINARIA COMPLETA
14 COROCINIENTOS DE INSTRUCCION SECUNDARIA , PREYVOCA-

CIONAL O DEZ CONMERCIO NEDIO.

15’7 CONOCINIENTOS DE SECUNDARIA, PREVOCACIONAL O COMERCIO
CONPLETO.
16 CONOCINIENTOS DE INSTRUCCION PREPARATORIA O VOCACIO-
" RAL WEDIA.
17 g COROCINIENTO DE ZREPARATORIA O VOCACIOKAL COMPLETA.
i‘5 T CONPROBANTE DE LA ESPECIALIDAD.
19 TITULO DE LA ESCUELA NORKMAL "

TITULO DE LA ESCUELA NORKAL SUPERIOR

CONPROBANTZ DE PRACTICANTE DE LA PROFESION A QUE SE

T REFIERE EL PUESTO.

.22 : CARTA DE PASANTE D LA PROFESION A QUE SE REFIERE EL
PUESTO.

23 TITULO PROFESIOHAL REGISTRADO.

24 CONPROBANTE DE ESPECIALIDAD PROFESIONAL.

25 CERTIFICADO DE POSTGRADO, EXPEDIDO POR INSTITUCION RECC{0CIDA.

26 CORPROBARTE DE EXPERIENCIA EN LAS ACTIVIDADES DEL PUESTO.

27 APROBAR EXAMEN TEQORICO.



TABLA DE REQUIRITOS (OCUMCION }

| cooiso | DESCRIPCION

28 APROBAR EXAMEN PSICOMETRICO.

29 APROBAR EXANEN PRACTICO

30 LICENCIA HEQUERIDA PARA REALIZAR LAS ACTIVIDADES
DEL PUESTO.

31 OTORGANIENTO DE GARANTIA

32 DOXMINIO PE DOS IDIOMAS. B

33 CURRICULUM VITAE.

3a AUTORIZACION EXPEDIDA POR LA SECRE*AR!A 65 SAiUd.i

35 CONOCI¥IENTO CE LA ORGANIZACIOR * fUNCXDNAlIé&TO
DEL 1SSSTE. : .

367 CONCCIMIENTO DE LA LEY DEL ISSSTE.

a7 CONOCIKIENTODEL REGLAMENTO DE CONDICIONES GEKERALES
DE TRABAJO Y DE LOS REGLAXKENTOS BE LAS COMISIONES
NACIONALES MIXTAS EXISTENTES EN EL INSTITUTO.

38 CONOCIMIENTOS GENERALES SOBRE ORGANIZACION Y
ADRINISTRACION.

as PRESENTACION DE LA DOCUMENTACION OFICIAL QUE

REQUIERA EL INSTITUTO.



INSTRUCTIVO

ANALISIS Y VALUACION DE

PUESTOS.

Puesto (Denaminacién}
Anotar 1a denominacién del
puesto, conforme al catélo
g0 de puestos institucio--
nal ya las funciones espe-
cificas del ramo de que se
trate. En caso de gue el
ouesto ni el nivel no este
inclufdo en e) catélogo -
mencionado, bisguese en el
Cavilogo General de Pues--
tos del Gobierno Federal.
Si no se encuentra en &s--
tos, andtese la denomina--
cién que nroceda.

Codificacidn (Puesto}.
Anotar e)] cédigo del pues—
t0 que corresponda, de --
acuerdo a los catdlogos de
funciones especificas (ing
titucional o al general -
mencionados. En caso de
que se trate de un puesto
no inclufdo, anétase el c§
digo 092.

Requisitos.

Anotar el cédigo de cada -
uno de los requisitos de -
ocupacién del ouesto, con-
forme a la tabla snexa. =~
Cuando se trate de requisi
tos no inclufdos, andtese
el cddige 098 y especiffi--
que.

- Be-

4.

o

Profesiograna,

Anotar la actividad genérica
que caracterizs el puesto y
después, en orden de impor--
tancia, las sctividades espe
cificas.

Factores y Subfactores.
Andtese el grado que corres-
ponda, segin las definicfo~-
nes que se incluye en e} mé-
todo de valuacidn,



3.~ PROBLEMATICA PUESTO - FUNCION - SUELDO.

La estructura del Catélogo de Puestos, anteriormente prasentada,
ha pretendido responder a las necesidades funcionales del Insti~-
tuto; sin embargo, su instrumentacién no coincide con los propé-

3itos planteados.

La adecuacldén del Catdlogo de Puestos del I.S,.S5.S.T.E. al Catdlo-~
g0 de Puestos del Gobierno Federal, y la desactualizacién son
algunos de los factores que han incidido en la problemitica
de modernidad en la estructura de puestos. De tal manera que

al hacer un andlisis del Catélogo, se detectaron los siguientes

desajustes.

a) Existe un desequilibrio de las funciones desempeiiadas

realmente por el trabajador, con el sueldo percibido.

b} -Algunos puestos espec{ficos presentan diferencias funcicna-
les respecto a los demds puestos contenidos en un puesto

genérico, o inclusc a este mismo.

Esto ha generado descontento y un alto grado de ineficiencia

por parte de los trabajadores, debido a el bajo sueldo pagado.

Respecto al desequilibrioc funcional - sueldo, la Subdireccién
de Recursos Humanos, en el perfodo 1983 -~ 1989, implanté un
proframa para regularizar al personal que argumentaba desempefiar
funciones que no correspondian segin su puesto. Se procedié
a conparar las funciones reales del trabajador avaladas por
el sindicato y autoridades del Instituto, con las que tenfa
contempladas en el Catalogo de Puestos Institucional para,
en su caso, si cumplfa con los requisitos necesarios, determinar
segin Ja peticidn de regularizacidn, qué puesto correspondia

a esa funcién.
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El" totnl . de ' trabajadores regularizadvs en este programa fuec
de 9,229, Actualmente, por parte de las Delegaciones Estatales
como ‘pur ‘iniciativa propia del personal, se plantea constantemente

“1a necesidad de regularizar el sueldo a la funclién desempefiada.

Al .analizar los factores que dan origen a esta problemitica,
-‘se encuntré que ésta se origina por el incumplimiento de aquellas
instancias responsables de incorporar al personal conforme a
los  puestos vacantes que tienen autorizados en las relaciones

de puestos, conoclidas como plantillas de personal.

Al efecto, los tipos de plantillas de personal que existen son:

A. Plantilla de Personal.- Es la relaciéo por unidad administra~-
tiva o centro de trabajo que contiene los datos siguientes:
puesto, nivel y subnivel; nimero de plaza; zona econdmica;
tipo de plaza (base, confianza); situacién de la plaza
{ocupada, vacante, licencial; motive {transfurmacién, incorpo-
rada, reservada, congelada, nueva creacién); nimero de
empleado; R.F.C.; nombre del empleado: sueldo; turno opcinnalj;
riesgos profesionales; total de percepciones; y ademis
totaliza por tipo de plaza cuanto le cuesta al Instituto

1a operacién de la unidad o centro de trabajo mensualmente.

B. pPlantilla Presupuestal.- Relaciona por cada concepto y
partida, el monto mensual de cada centro de trabajo que
tiene asignado para su ejercicio. Contiene un presupuesto -
total global del Instituto mensual y anunt. )

c. Plantilla Tipo.- Contiene los puestos, plazas y horas ainimas
y maximas que requicre una unidad administrativa o“"éentfd'
de trabajo para su operacidn, asl como el tipo d,e“ blhzﬁ'

¥y turno para cada servicio.

D. flantilla Fisica o Real.~ Documento que lista e’l n‘r;vmbr;c.
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puesto pagado y puesto desempeflado, servicio y adscripcién

donde labora y cobra el trabajador realmente.

E. Plantilla de Plazas.~ Relacién que 1lista el nimero de
plazas’ avtorizadas en cada puestu, que existen por centro
de trabajo o unidad administrativa, identificando si se

encuentran ocupadas o vacantes.

Estos instrumentos de informacién al compararse, presentan
incongruencias respecto a la plantilla tipo y la plantilla
fisica o real, ya que é&sta Gltima refleja las necesidades

reales de cada drea y tipo de centro de trabajo.

Actualmente, para lograr que se cumpla la normatividad estableci-
da en esta materia se trabaja en el establecimiento de programas
de supervisién y control, asf{ como en la definicién de sancio-
nes por parte de la Contralorfa del Instituto y de la Subdirec-
cién de Recursos Humanos, para corregir las deficiencias en
cuanto & la incorporacién del personal de acuerdo al puesto
vacante autorizado. No asf, en lo relativo a la incompatibilidad
que guardan las "“Plantillas Tipo" vigentes, entendiendo ésta
come la estructura de puestos necesarios para cada tipo de
&rea (unidades médicas, tiendas, estancias infantiles, farmacias,
velatorios y residencias de conservacién y mantenimiento)
de acuerdo con los requisitos espec{ficos y reales de personal,
en cuyo sentido, no se han implantado, aunque sf planteado,
programas de actualizacidn conjunta tanto al Catdlogo de Puestos

como para la determinacién de Plantillas Tipo.

De los puestos genéricos que mayor diferencia presentan entre
sus puestos espec{ficos se puede citar el caso tipico del
auxiliar administrativo y el auxiliar de intendencia, entre
otros (administrativo especializado, analista, cajero manejador

de fondos, etc.).

- 55 -



ANALISIS NUMERO L.

£l puesto de auxiliar administrativo contiens los siguientes

puestos especificos:

Gestor,

Foliador.

Controladar de Asistencia.
Glosador.

Kardista.

Auxiliar de Oficina.
Auxiliar de vigencia.
Mensajero.

Operador de Fotocopiadora.
Estafeta.

Telefonista.

Tomador de Tiempo.
Recepcionista.

Operador de Teléfono.

Auxiliar de Telefonista.

En el Catdlogo de Puestos del I.5.S.S.T.E., la descripcién
de las funciones especificedss para este puesto, asf como los

requisitos para su ocupacidn, son los siguientes:

REQUISITOS :

Secundaria, aprobar exémen tedrico, psicométrico, practico

y demfs documentacién oficial que requiera el Instituto.
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PROFESIOGRAMA.

DESCRIPCION:

La
05

Recibe, clasifica y distribuye documentos, papelerfa y

recursos materiales.

Prepara papelerfa, formas y otros similares con las caracte-

ri{sticas y términos requeridos.

Opera miquinas de oficina, fotocopiadoras y otros simila-

res.

Auxilia en la tramitacién de la documentacidn recibida,
y deaiis operaciones de apoyc a las dreas administrativas.

Registra dates, manual o mecanogréficamente en formas

especiales.
Y demis labores administrativas inherentes al puesto.

valuacién de las anteriores funciones le asignan el nivel

en el tabulador de sueldos. Esta remuneracidn difiere de

las funciones que realmente se desempeilan en puestos especifi-

cos, tales como el de auxiliar de oficina y el de recepcionista,

dependiendo del Area en que se ublque; asi los casos detectados

se muestran a continuacién:
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EJEMPLO ®A",

PUESTO CENERICO PUESTO ESPECIFICO
FUNCIONES REALES GULERVACTONKS
CLAVE NIVEL AREA
Auxiliar Administra-| Auxiliar de Ofici-| - Hecibe y verifica documentos Es necesario la valuacién
tive. A 01026 05 na. Tesorer{a. nominativos. general, ya que aunque se

asemejan estas funciones
a las que se deterainan -

-~ Clastfica y separa paquetes en el puesto de manejador
de documentos nominativos, - de fondos, nivel 08, se -
ordenea de pago, néminas y/o considera no es tampoco -
cheguen. el apropjada,

- Rogiutrn e} envin y racep- -
clhn remenan,

- Apoya @i @l control y formu-
..lacién de informes diversos,




RIEMPLO "B".

PUESTO GENERICO

PUESTO ESPECIFICO

CLAVE NIVEL

AREA

FUNCIONES REALES

ORSERVACIONES

Auxiliar Adninistra
tivo AO1026 05,

Auxilliar de Ofict
na de Cémputo.

Reviss formates, reportes y -
solicitud se encuentran debi-
damente requisitados.

Verifica los productos obteni
don de Va computadors de - -
scuyordo cun los ducumsntos -«
fuente,

Detecta y procede a corregir
srrores,

ﬁeciba a integra comprobantes
a los documentos afectados -

" con ia informacidn procesads.

Las funciones que realisas
son similares & las de¢ un
analiste especializado o
técnico nivel 15.




KJENPLO

L1

PUESTO GENERICO

FUESTO ESPECIFICO

CLAVE MNIVEL

AREA

FUNCINRES MEALES

OBSENVACIONES

Auxiliar Administra-
tive A01026 05

Auxiliar de Ofici
na de Organiza- -
cién.

Analiza datos y detecta erro-
res en comisionea en la infor
macién.

Requisita formatos y elabora
descripciones de acuerdo a la
informacién recabada.

Integra y eatructura la infon
macién conforme a instruccio-
nes precisaa.

Auxilis en las elaboracién de
diagramas de flujo.

Las funcicnes se asenmejan
s las que desempela un -
auxiliar de analista, ni-
vel 12,




BJRAILO “D".

PUBSTD GENER!ICO

PUESTO KSPECIFICO

CLaVE NIVEL

ANFA

FUNCIONES REALES

QUSERVACTIONRS

suxi}iar Administra
rivo A01026 [ 3]

Recepcionista
Administrativa.

- Atiende y hace llemadas tele-
fénicas que le indiquen.

- Anuncia a'los visitantes con
8u_ jefe inmediato.

Cont:of&vln agenda de traba--
o

Healiza'y lleva el .control de
correapondencin 'y archivo.

{Toma dictados en taquigrafia
..y transcribs mecanégrafica~--
mente,

-~ Actualiza el dirsctorio tele-
fénico.

En general, estas funclo-
nes se desarrollan en
yor o menor grado de re
nponsabilidad y correspon-
den B puestos de secreta-
rias,segin el nivel jerar
quico en que se encuen- -
tren trabajado, & nivel -
de saccibén.oficina n de--
partamento.,niveles 07, 10
y 12 respectivamente.




En los casos pl dos, es jo mencionar que muchos

trabajadores cumplen con los requisitos de ocupacién del puesto

que realmente desempefian.
ANALISIS NUMERO 2

El puesto de auxiliar de intendencia contiene los siguientes
puestos especificos.

.
- Recolector de basura.

- Auxiliar de lavado de vehiculos.
- Camillero.
- Ambulante.

- Kaletero.

- Portero.

- Auxiliar de transportes.
- Recamarera.

- Prefecto.

- Auxiliar de transportista.
- Peén.
- Velador.

- Vigilante.

Los requisitos para su ocupacién y descripeién de funciones, -~

son los siguientes:
REQUISITOS:

Primaria completa, aprobar ex&men psicométrico, aprobar exémen

préctico.
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PROFESIOGRAMA,

DESCRIPCION:

1.

Barre, limpia, trapea, aspira, sacude el mobiliario y

las instalaciones.
Traslada muebles, equipo y materiales.
Distribuye y traslada la documentacidn que se le indique.

Cuida de la conservacién y limpieza de las instalaciones
y sobiliario del Area encomendada.

Lava, asea, sorte de utensilio y vajillas para uso de

la oficina en la que esta adscrito.

Efectiia las actividades relacionadas con 1las funciones

anteriores.

El nivel correspondiente en el tabulador de sueldos a las ante-

riores funciones es 05. En puestos especificos, como anmbulante

y camillero se detecto lo siguiente:
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EIEEPLO K",

PEKSTO ORRERICO

PUBSTO ESPRCIFICO

CLAVE NWIVEL

AREA

FUNCJONES REALES

OBSERVACIONES

Auxiliar de Inten--
cancia, S5S06006 04

Ambulante. Médy
ca.

Conserva limpia y en condicio
nes de sarvicio el vehiculeo,
en su interior como exterior.

Revisa el estado eldctrico y
mecénico, as{ cocmo reporta -
el requeriajento de serviclo
mayor que necesite el vahicu
lo.

Observa el eatado general de
los paclentes y los auxilia
y hacer los comentarios co--
rreapondientes, en su camso a
los médicos que atienden la
emergencisa,

Conduce la ambulancia del -
Instituto, tranaportands a -
los pacientesn.

Revisa condjciones mecénicas
y eléctricas generales de ve
hiculos.

Las funclones que realizd
son simi{lares a las que ~
resliza un chofer, el --
cual tiene el nivel 06




RJENPLO

PUESTO GENERICO

PUESTO ESPECIFICO

CLAVE

NIVEL

AREA

FUNCIONES REALES

OBSEIIVACIONES

Anxllin a) ambulante e e -

tronlede y atenclén de pucien

ten,




EJENPLO “*F".

PUESTO GENERICO

PUESTO ESPECIFICO

CLAVE NIVEL

AREA

FUNCIONES REALES

OBSERVACTONES

Auxilisr de Intan-
dencia. S06006 C4

Camillero,
ca,

Médi-

Tranaporta a los naclantea a
1a unidad médica de emergen-
cla.

Auxilia al personsl de enfer
merfa en ‘el traslado de pa--
clentes de un sarvicio a --
otro,

Prepara material de emergen-

cia, asf{ como las condicio--

‘" nes  de higiene que deben -

guardar al atender la misma.

El nive) de responaabili-
dad en cada puesto a8 cof
sldera diferente; entre -
el camillerc y s1 ambulap
te, as{ como de estoe, res
nacto Al nportara, el cual
es otro puesto considera-
do dentro del muxiliar de
intendencia. Debido & -~
las funciones difsrentes
que realizen, es importan
te la revaluacibn de los-
mismos,




En- conclusién, para solucionar la problenatica respecto al
puesto desempefiado y puesto pagado, es necesario, por un lado,
concientizar a los servidores piblicos sobre la responsabilidad
que adquieren al participar en la Administracién de Personal,
y por otro lado, instrumentar, sobre bases técnicas la actualiza-
cibn del Catflogo de Puestos Instituciopal, sobre todo ahora
cuando existen proyectos de cambio o adecuaciones al Catilogo
de Puestos del Gobierno Federal, mismas a2 las que se tiene
que adecuar el Catfilogo Institucional mas no en forma rigida

sino de acuerdo a sus necesidades.
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4. TABULADORES.

El tabulad?r de sueldos es el documento que delimita en forma
ordenada los niveles y subniveles, para r.etribuir a log puestos
genéricos que integran una Institucién, generalmente expresada
en cuota mensual. En el caso del I.S.S5.5.T.E. como Entidad,
ésta deberd atender el requerimiento de los recursos necesarios
para la implantacién de su tabulador, via recursos de su presu-
puesto autorizados por la Secretarfia de Programacidén y Presu-

puesto.

La construccidén de un tabulador requiere de la agrupacién de
los puestos de la misma clase para hacer niveles (o categorias).
Esto se hace normalmente dividiendo los puntos entre el nimero
de niveles que se determine; es importante revisar que los

puestos que agrupa cada nivel sean similares.

Se considera que un tabulador bien elaborado no deberfa tener
mis de 23 & 27 niveles, pues siempre es mejor manejar el menor

nimero de niveles salariales, 22/

Una vez fijado el nimero de niveles, es necesario determipar
los miximos y minimos de cada nivel, esto es los subniveles.
Estos deberdn tener una amplitud suficiente que permita conce-
der los aumentos necesarios durante un periodo de tiempo razona-
ble, sin incremertar en forma indebida los costos de mano de

obra.

22/ Fernéndez de la Barrera, Sergio. "Administracién de Sueldos
en Epoca Inflacionaria"., Grupo Editorial Expansién, México
1983, p.79
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la a-plltuﬂ 'de los niveles y subniveles, puede considerar varios

eriterios que definirin ia politica salarial.

- El tipo de aumentos que se otorgarén en base a los méritos
o.a la antigiledad.

- La cantidad de los aumentos expresados en porcentajes

o en dinero.
- La frecuencia de tiempo en que se otorgarén.

- La amplitud entre niveles y/o subniveles seria en constantes

o variantes.

Del criterio que se adopte se define la curva de sueldos y
salarios. Esta se modificard con la aplicacién de los incrementos
decretados por la ley, que solo obliga a que ninguna percepcidn
por concepto de sueldo normal, esté por debajo de la nueva
cuantfa obligatoria; o bien, por los llamados "Aumentos de
Emergencia”, bien sea como una tasa fija en pesos, o una tasa
en porcentajes decrecientes, en proporcién inversa al monto
de la percepcidn; cualquiera que sea la modificacién es prudente
revisar todo el tabulador cada vez que haya una variacidén en
alguno de sus niveles. De no hacerse lo anterior, la escala

tabular se ir8 desproporcionando cada vez mis al paso del tiempo.

La estructura salarial actual que presenta el I,S.5,S.T.E.
dista mucho del contenido tabular tebrico.

En los djagnésticos realizados en 1983, 1985, 13888 y 1989,
se detectd la necesidad de cstructurar las remuneraciones,
a fin de que estas respondieran a las funciones realizadas,
a los tabuladores autorizados por la Secretar{a de Programacién

y Presupuesto, al Programa de Homologacidén de Sueldos del Sector

- 49 -



Salud, aa{ como que fueran acordes a los que se percibieran
en la Administracién Piblica y en el resto del mercado laboral.

Desde 1983 a la fecha, se ha avanzado en los cambios que s€
requieran para resolver esta problemitica, al respecto, en
el apartado de la relacién funcién -~ sueldo ya se comenté las
acciones realizadas; los avances en cuanto a la homologacién,
se orientaron basicamente hacia el personal médico y paramédico
al homologarse sus sueldos con sus similares en el IMSS, no
habiendo hasta el momento, acciones que se orienten a seguir
con el personal administrativo, técnico, servicios ni profesio-

nal.

En relaci6n al tabulador, la Secretarfa de Programacién y Presu-
puesto es la que autoriza los tabuladores institucionales,
pero que al parecer debido a los aumentos otorgados, visualiza
parcialmente (solo en costos) la repercusién en los tabuladores,
dejando de lado los estudios técnicos de investigacién y repercu-
sidén que estructuren globalmente los sueldos en la Administra-

cién Pablica.

Aunque el I,.S.S5.S.T.E. tiene la facultad para presentar propues-
tas salariales, la ausencia de las mismas se refleja a su inte-

rior.

Al efecto, en el I.5.5.S.T.E. existen dos tipos de tabuladores,
el general y el de mandos mediosysuperiores, éste Gltimo es
de carécter confidencial. En el tabulador general se identifi-

can:
~ Denominacién del puesto.- Nombre del puesto;

- Nivel.- Es el cbdigo, asignado segin su conversién de

puntos a niveles (método de valuacidn por puntos).
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Subnivel.- Es el margen de variacién en puntos dentro

do un nivel;

SYueldo.- Es la remuneracidn asignada en tabulador mensual
o quincenal a un determinado puesto, esto es, segin el
nivel, subnivel y zona econdmica correspondiente; y

Regidn Econdamica.- Se encuentran determinadas por la Direc-
cién de Servicio Civil de la Secretaria de Programacién
y Presupuesto y consisten en la delimitacién por A&reas
del costo de vida., Al efecto, existen en el territorio
nacional tres regiones econdmicas, a cada cual le corres-
ponde un sueldo minimo y un miximo; la regidén a la que
pertenece el Distrito Federal, es la 1, misma a la que
nos enfocaremos. (Ver lémina siguiente).

ZONAS RCOSOMICAS

ortise sttase

T

RN
e
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Del anAlisis al tabulador se desprenden algunas observaclones -
generales coao lo es el hecho de que en algunos casos no exlste-
congruencia del [ncremento o decrementc entre los niveles, es de
cir, entre el méximo del nivel inferior y el minimo del nivel su
perior, no se encuentra un esquema que determine la regularidad-
porcentual de diferencia general, o bien, que al pretender ubi~-
cAr un puesto de acuerdo A SU grupo y rama provocs un desorden -
diferencial de incrementos entre los subniveles secuenciales con

tenidos en un mismo nivel, Ejemplos:

UCTURA_SALARY EL NIV ABU;

1200

[} a4 5 6 7 8
SUBNIVELES

Como se puede apreciar el subnivel 4 respecto del S presenta un-

incremento de 65.5% apréximadamente, de éste con el 6 presenta -
una dismipucién de 9.9%, aumenta nuevamente en ¢l subnivel 7 en-
un 47%, y de éste respectn al subnivel B, contiene una diferen--
cia negativa de $1000,000.00 apréximadamente. Tal es el caso --
del quimico, jefe de secclén, subniveles 5y 7 y el quimico sub-
niveles 4, 5, 6 y 8.
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ESTRUCTURA SALARIAL DEL NIVEL Q7 TABULAR

{miles de pesos)

E

8 § 8 3 8§ 8

™

SUBNIVELES

Como se puede apreciar el orden de los subniveles se encuentra
ordenado progresivamsente; sin embargo, el sueldo correspondien
te no se da en igual forma, como lo ejemplifica el puesto de -
enfermera general con subniveles § y 8 en donde de subnivel a

subnivel se da un incremento, y en el puestu de técnico fisin-
terapeuta con subniveles 3y 5, se presenta que el subnivel §5-

es menor en un 11%, respecto del 3.

De las observaciones al tabulador se concluye que éste se en—-
cuentra desproporcionado, de manera tal que, por el tlempo y -
los aumentos sin ajustes técnicos en forma general, han hecho-
incongruentes los suveldos que perciben lus trabajadores; esto-
ain adicionando las prestaciones a que tienen derecho y a las-

que se hacen acreedores los trabajadores.
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5. PRESTACIONES.

Las prestaciones son todos los pagos en dinero o especie que
de acuerdo a lo que estipula la Ley y el Reglamento de Condicio-
nes Generales de Trabajo del I1.5.5.5.T.E., recibe un trabajador
cotizante, dependiente de asegurado cotizante, pensionado o
dependiente de pensionado, cuando se presentan las circunstancias
que 1la misma Ley establece. Son-elementos que en forma adicional
al sueldo compactado, recibe 21 trabajador en dinero o en especie,
Y Que van a representar un ingreso o un ahorro para el trabajador,

a saber:

1, Ajuste por calendario

2. Almacenes de articulos de primera necesidad

3. Ayuda para compra de anteojos

4, Ayuda para compra de (tiles escolares

S. Ayuda para impresién de tesis

6. Ayuda para transporte

7. Ayuda por muerte de un familiar en primer grado
8. Bono del 6 de enero

9. C 16n por antigiedad

10, Despensa

11. Estancias de bienestar infantil

12, Estimulo del 10 de mayo a las madres trabajadoras
13. Facilidades para adquisicidén de vivienda y terrenos
14. Fomento al deporte

15, Fondo de Ahorro Capitalizable

16. Gratificacién de aniversario lo. de octubre
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17.. Licencias con goce de sueldo

18. Llicencias médicas por gravidez

19. Licencias médicas por riesgos profesfonales
20. Licencias wédicas por enfermedad no profesional
21. Llicencias sin goce de sueldo

22. Mota buena por asistencia

23. Nota buena por desewpefio

24. Nota buena por puntualidad

25. MNota buena de mérito relevante

26. Pago de gastos por defuncién

27. Premio por antigiiedad

28. Prima por antigiiedad

29. Prima Vacacional

30. Tolerancia de horario

31. Vacaciones

Las prestaciones se organizan en torno a dos vertientes Vp}-incipa- ’

les:

a) Prestaciones econdmicas; y

b) Prestaciones en especie.

las prestaciones econdmicas agrupan: las pensiones de retiro
por edad y tiempo de servicios, por invalidez; indemnizaciones

globales; los destinados a la adquisicién de vivienda, entre

otros.

Las prestaciones en especie comprenden: la. proteccidn.a la galud, ..
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la proteccién al salario, diversas prestaciones sociales, como
las estancias infantiles, servicios funerarios, servicios turisti-

cos, etc.

Las prestaciones econdmicas se otorgan por Ley ex«lusivamente
a los trabajadores asegurados y a los pensionistas, mientras
que las prestaciones en especie benefician tante al trabajador

como a sus familiares derechohabientes ,

6. PAGOS

El salario total que percibe el trabajador se compone por las
siguientes percepciones: sueldo compactade (segin tabuladores},
la previsidn social multiple (33,300.00 pesos mensuales) y
la despensa (20,000.00 pesos mensuales). Ademis de aquellas
percepciones a que se han hecho acreedores por concepto de presta-

ciones. Los cédigos correspondientes son:

01 Sueldo Compactado

02 Previsidn Social Nultiple

04 Compensacién por Riesgos Profesionales
05 Compensacién por Antigiledad

06 Quinquenios

07 Turno Opcional

08. . Percepcidn Adicional

09 Tiempo Extra

10 Despensa

11  Honorarios

12  Becas
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13 Gastos Residentes

14 . Prima Dominical

15 Guardias

16: . Devoluciones de Deducciones Indebidas

17" Estimulos y Recompensas

18 Prima Vacacional

19 Ayuda de Calzado

20 Ayuda Lentes 6 Defuncién Familiar en ler. grado'
21 Premio Aniversario

22 Premio 10 de Mayo

23 Premio por Antigledad

24 Pago no Permisos Econémicos
25 Compensacidn por Unica Vez
26 Aguinaldo

27 Premio Moneda de Oro

28 Pago no Licencias Con Sueldo
29 Material Didéictico

31 Suplencias

33 Ayuda de Transporte

El salario netoc, se compone por las deducciones al sueldo total
como son: impuesto sobre la renta, servicio médico, fondo de
preastaciones, cuota sindical para el personal de base, comisién
de muxilios y seguro de vida Hidalgo. Incluye ademis los compromi-
sos particulares que adquiere el trabajador, al efecto los cédigos

correspondientes son:

50 Inasistencias



51

52

55

57

S9

61

62

63

64.

65

67

68

69

70

71

72

74

75

76

77

Servicio Nédico

Fondo de Prestaciones

Impuesto S.P.T,

Cuota Sindical

Segurc Hipotecario

Crédito Hipotecario

Seguro Hipotecario

Crédito Hipotecario Avalado

Renta Multifamiliar

Préstamo a Corto & Mediano Plazo

Comisién de Auxilios

Crédito FOVISSSTE

Seguro de Vida Hidalgo {1} (otorgado por el Instituto)
Seguro de Vida Hidalgoe (2) (compromiso que puede adquirir
el trabajador)

Seguro AHISA (compromiso que puede adquirir el trabajador)
Cuota Deportivo

Deudores y Acreedores Diversos

Pensidén Alimenticia

Retardos

Deduccidén Cobros Indebides

Otras Deducciones

Seguro de Automdvil

Seguro ASENEX

Seguros Nonterrey

Fondo de Ahorro Capitalizable

Todo lo anterior se informa al trabajador al momento de recibir
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su pago en un talon explicativo de los. conceptos que determinan

su salario.

De esta forma, concluye el proceso de la Administracién de Sueldos
y Salarios, en este caso del 1.5.5.5.T.E,



IV.  PERSPECTIVAS.
1. POLITICA SALARIAL.

La polftica salarial es un instrumento que se utiliza para mejorar
la capacidad remuneradora del ingreso salarial; esto implica la mg
terializacién de ciertos aspectos que determinan la polftica sala-
rial, como son: el nivel de sueldos y salarios que se encuentra -
establecido por la Direccién General del Servicio Civil de la Se--~
cretaria de Programacién y Presupuesto; las necesidades y poder -
de negociacién de cada sector o institucién; los cambios en los -
sueldos y salarios dados en otras instituciones o dependencias com
paradas en puestos y ocupaciones similares (investigacidén de ofer-
ta y demanda de fuerza de trabajo}; cambios en el indice de pre-
cios al consumidor, desde el Gltimo ajuste a los sueldos. Las ante
riores consideraciones definen la politica salarial institucio--
nal, su orientacidén hacia: {1) la’'calidad de los empleados que la-
Tnstitucidén necesita para lograr una opsracién eficaz; (2) el-
grado de competencia que existe por empleados de esta calidad, por
ejemplo, médicos especialistas, administradores, técnicos, etc.; y
{3) conocer la capacidad de la propia Institucién para pager nive-
les de sueldos y salarios que atraigan y retengan al personal que-

necesita. 23/

Por Gltimo, no se puede dejar de lado los incrementos a los sala-
rios minimos establecidos per la Ley, y que pueden exigir se modi-~
fiquen mediante aumentos, otros sueldos y salarios superiores a ——
ios minimos que se encuentren en !cs tapbuladores especificos, por-

que ya no. representen unu-diferencia considerable respecto a.los -

primeros.” -
23/ Pigors, Paul, A Meyers, Charles. "Administracién de Perso--
nal”. Un:Punto de Vista y un Método. CECSA, Néxico. pp. 46~
- 60, E .
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Asimismo, es importante no perder de vista que 1a percepcién va -
unida al desempefio, el dinero -5 un motivador esencial-debe ir 1i
gado a la satisfacién por lo que hace el trabajador, de lo contra
rio, se manifiesta en ausentisma y un alto grado de rotacidn del-
personal. Por tanto, la congruencia que guarde la relacidn sala--
rio-trabajo, es vital par el logro de las metas personales como -~

de 1la propia Institucién.

En este sentido, en los dltisos dos sexenios, el goblerno se ha -
definido por establecer una aistera politica salarial. Los servi-
dores piblicos han visto que el detecrioro en sus salarics es mayor
en relacién con los que fluctGan en la iniciativa privada; de ma-
nera tal que, durante el gobicrno de Miguel de la Madrid y en el-
sctual, los trabajadores no s6lo han visto disminuir su poder ad-
quisitivo por una inflacién galopante y por la imposicién de to--
pes salariales, via Pacto de Solidaridad Econdmica y saneamiento-
de las finanzas piblicas, como se ha denominado, sino que también
han sido objeto de diferenciacidn en el trato de los contingentes
de trabajadores, A partir de la fuerza que ejercen en las negocia
ciones, usando los aumentos como premios o atenuantes a las deman

das salariales de los trabajadores.

El 1.S.5.ST.E., como Institucién de Seguridad Social para los Tra
bajadores al Servicio del Estado, reviste un caracter politico —-
profundo gue implica constante movilidad en puestos directivos, -
1o cual impide la continuidad de programas y la identificacidn —
institucional. Log aspectos anteriores se traducen en la falta de
propuestas o alternativas para determinar una politica salarial,
que de presentarse se incribs dentro de una politica salarial de-
austeridad y ur esque~a obsoleto de valuacidn del trabajo, deter-
minados por la Secretaria de Procgramacion y Presupuestc, tales --
condicionantes no coinciden con las caracteristicas y necesidades

particulares del Instituto.



2. 'EL SERVICIO CIVIL DE CARRERA.

‘. El-Servicio Clvil de Carrera, surgié a ralz de la Reforma Adminis
trativa de 1976, como un programa tendiente a mejorar las condi--
ciones ‘de 1a relacidon entre el trabajador del Estado y el Gobier-

" 'no Federal, en base al servicio pUblico desarrollado.

El 29 de junioc de 1983, el Presidente Miguel de la Madrid decretd
el acuerdo por medio del cual se crea la Comisién Intersecreta——-
rial del Servicio Civil, a fin de que sea la instancla facultada-
para:

~. : Generar las-condiciones .de la Carrera Adginlqtra:iva{

tﬁncia y dedicacién.

- Fomentar la vocacidn de: serv

tivacién adecuada.

- Estimular los mecanismos dc capacitncl ny motivaclon que ele—

ven la eficiencia y productlvidad en el trabajo.

- Lograr la prfeslonalizacxon de la burocracia y terminar con el

arribismo.
Para llevar a cabo dichos objetivos, la Comlsién Intersecretarial

del Servicio Civil, drgano de asesoria y coordinacidén determing -

como necesarios la lnvestigacidn, anilisis y formulacidén de un —-
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‘Sistema de Administraclén de Personal-del Goblerno Fede-
ralimiého que lgstuvlera sustentado en un marco normativo-admi-
B nis‘tratiilo., due diera pauts a la implantacidn del Serviclo Ci--

vil-de-Carrera.

Para.1a Implantacién de instrumentos tales como manuales, instruc
tivos, catidlogos, tabuladores, etc., se instalaron foros de con--
sulta, en los cuales participaron los diversos sectores de la Ad-
ministracidn Pdblica Federal. Sin embargo, los resultados -
de estas consultas culminaron en una anarqufa en las propuestas,-
pues, al concurrir posiciones politicas diversas e intereses dife
rentes plasmados en contratos colectivos disimbolos, estancd el -
desarrollo del Servicio Civil de Carrers. Tal fué el caso ~
de lograr prestaciones iguales cuando existian condiciones genera
les de trabajo diferentes en los sectores de Servicios con el de-

Comunicaciones y Transportes o el de Alimentacidn, entre otros.

Por ‘1o anterior, la Secretaria de Programncléﬁ y Preéupuéé
to, a -través de la actual Direccién General del Sex_-vir;:io' =
Civil, se encamind a desarrollar las funciones normativo-ad--
mistrativas, tendientes a lograr un Servicio: Civil.de .-

Carrera.

Actualmente, en un lntento por continuar el Servicio Civil de-
Carrera, se anuncia la implantacidn de un programa de motivacién
al personal que haya obtenido un titulo profesional, lo que repre
senta un avance; sin embargo, el programa presenta una serie de
indefiniciones en su mecanismo de instrumentacién, al no dejar —-
claro el grado de influencia o afectacidn de los puestos y suel—-
dos, inferiores y superiores, respecto de aquel trabajador que se

vea beneficiado por dicho programa.

El profesionallsmo, dentro del factor de conocimientos representa
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un peso importante en la valoracidn, pero para que ésta sea
completa, se considera no se  pueden dejar de lado los demis
factores, como Son, la responsabilidad, experiencia, esfuerzo,
etc., que son necesarios para obtener una valoracién integral
del trabajo y poder estar en posibilidades de determinar estimu-

los al personal.
3. CONCLUSIONES

3.1, La Administracién de Sueldos y Salarios en el I.S.S.S.T.E.,
se 'sustenta en un sistema técnico desactualizado, debido
a los incrementos dados en porcentajes diferenciales
que afectan la estructura del tabulador, ya que se aplican
directamente, sin realizar estudios de afectacién al
contexto salarial del mismo. Esto ccaciona gque, a través
del tiempo, se desvirtie la valuacidn del trabajo hecha
en su oportunidad, pero que a la fecha, se encuentra
una estructura de sueldos con serios desajustes, al no
corresponder el puesto asignado, funcidén desempefiada
y sueldo remunerado, situacién que propicia el desaliento
generalizado de los trabajadores e impide elevar el nivel

de calidad en la prestacién del servicio.

Por lo anterior, se requicre de la instrumentacidn de
un programa de actualizacién del Catédlogo de Puestos
y del Tabulador General de Sueldos, sustentado en una
metodolegia de valuacidén, misma que incluye la presente

tesis.

Es importante mencionar, que para llevar a cabo un programa
de tales dimensiones, implica una gran inversién de recur-
sos humanos, econémicos y en tiempo; sin embargo, los
beneficios redundarfan en un ahorro considerable al valerar
el trabajo en forma objetiva, definir esténdares de produc~
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tividad, planear un esquema de . motivaciones y estar
en posibilidad de definir 'una ‘polftica salarial ‘que
hags factible llegar a ser competitivos en el mercado

de oferta de empleo.

La politica de austeridad definida en materia de sueldos
por parte del Gobierno Federal, normada a través de
la Secretaria de Programacién y Presupuesto, y el nivel
de inflacién con que se vive actualmente, afectan espe-
cialmente la percepcién del servidor plblico. Esto de
entrada representa una limitante para lograr una objetiva
correspondencia puesto - funcién - sueldo, que aunado,
a que dicha secretaria es la instancia con facultades
para autorizar el Catilogo de Puestos y los recursos
destinados 2 los tabuladores institucionales, recurre
para ello & parametros como el Catdlogo de Puestos y
Tabulador de Sueldos del Gobierne Federal, en donde
semejante a2 lo expuesto en el punto anterior se analiza
en forma particular aquellas solicitudes de modificacién
© ajuste a puestos determinados sin observar la problemd-
tica de la estructura global de los tabuladores institu-

cionales.

La perspectiva mis inmediata para lograr una renivelacién
de los cueldos, es la continuidad del Programa de Homolo-
gacidén Salarial con respecto al Instituto Mexicano del
Seguro Social, que una vez ya iniciado en la rama médica,
pretende seguir con los grupos administrative, técnico,

servicios y confianza.

Al respecto, el parimetro 1.M.5.5.-I1.S.5.S.T.E. representa
una alternativa para incrementar los sueldos de trabajado-
res del I.5.5.5.T.E., pero es importante recordar gque

la gran diferencia entre las percepciones, se encuentra
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en las prestacioncs que obtienen los trabajadores del
Seguro Social, siendn que estas se norman por un contrato
colectivo que aumenta considerablemente el salario (sueldo
m&s prestaciones) de sus trabajadores. Es decir, el
I.M.5.5. como el I1.5.S.5.T.E. son instituciones de seguri-
dad social, pero difieren en cuanto a su naturaleza
juridica y administrativa, es por ello que, reiterando,
las propuestas para un cambio deben revestir un caricter
propio, acorde con el &Ambito econbmico, social y polftico

en el que se desarrolla cada cual.
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ECCION SENERAL DE ADMINISTRACION
g:&':swou DE RECURSOS HUMANOS _

CEDULA DE INFORMACION
( ORGANIZACION )

DATOS GENERALES

DELEGACTION . FECHA

NOMBRE No. EMPLEADO R.F.C.

ADSCRIPCION FISICA ADSCRIPCION PRESUPUESTAL

SEXO . ; E;TADO cIviL : HORARIO DE LABORES

[N . )

UBICACION.DEL;AREALD g } TELEFONO

ESCOLARIDAD

PAINARIA - BACHILLERATO.. () . ‘- POSTGRADO { )

SECUNDARIA O EGUIVALENTE (/) MAESTRIA { )
: oTROS.

<€+ CONERCIAL ENCIATURA:C (-}

1.
ENPRESA 3. INSTITUCION S
+ LYiPERTODO"- FuRer o
ORGANIZACION

2. MNOKBRE DEL JEFE INMEDEATO 3.. PUESTQ OUE OCUPA

4. (AQUIEN REPOHTA Y PARA QUE?



9. (LAS FUNCIONES DEL AREA SE INCUENTRAN POR ESCRITO7 SI { ) No (D]
8A. EL PERSONAL CONOCE LAS FUNCIONES DEL AREA. SI ()} NO ( )

10.° DESCRIBA LA FUNCIGN GENERICA DEL . AREA A' SU CARGO.

1n.

'DESCRISA  EL7EBJETIV

12. - “DESCRIBA'LAS POL

13. (LAS POLITICAS 'SE ENCUENTRAN POR ESCRITO? SI ) . NO(.)
13A. LAS CONOCE EL PE'%SONAI.. S51.¢) N0 ()



17,  ,COR QUE ARZAS NANTIENE RELACIONES DE COORDINAGCION. Y CUAL 3$ EY PRO-
POSITO? {INTERKG Y EXTERNO). .

NIVELES DE DECISION ~* . 77 ik

18. (SOBRE QUE ASPECTOS CONSULTA AL’

19, (EN'QUE ASPECTOS CONSULTA EL ' . .- SAL L T e



23, EN QUIEN HA DELEGADO . Y CUALES SON ESTas

24. - SOBRE CUE LE TIENEN QUE' CONSULTAR?:.. | ..ot o ;

25. " SOBRE QUE:LE. TIENEN :CUE. INFORMAR?




it LIATEVA

K

30.. ;5U TRABAJO REQUIZRE APLICAR CRITERIOZ
DESCRIBA EN QUE CASOS. E

3. - PROPOIE USTED" XNICXATXVAS PARA )(EJOHAﬁ La OHCAN!ZACXON DE . SU AREA?
SL ()} :NO EXPLXOUE :

32. PROPONE USTED INICIATIVA PARA KEJORAR . Y/O KODIFICAR LOS PROC:DI)(IEN
“ros EN Usor 'St (). NO.() !XPLIOU

33. PHOPONE USTED !NICIATIVAS PAR. KOD”'KCAH LA RUY XAS D! TRABAJU?
S. ) KO( } EXPLKOUE.




38. CONSXDERA UsTED ! OUI IL P!RSONAL ts EL KAS APYO‘I 51 {) KO e
EXPLIOUE : . A

39, . [JUE CAPACITACION SE.REQUIERL PARA DESEMPERAR EL PUESTO?.

40, " QUE CAPACITACION CONSIDERA QUE REOUIERE SU PEHSONAL PARA DESEKPE‘AR
£L PUES.D. REGISTRANDOLO? -

a1, CONSADERA USTED OV EL PERSDhAL ‘con: QUE CUENTA ESVEL SUFICIENTE?
S(),NO()EXPL..E. -




|
4
B

45, COMENTARIOS, OSSERVACIONES 'O SUGERENCIAS DE LA PERSONA ENTREVISTADA.

46. OBSERVACIQONEIS O COMENTARIOS:DEL

Notg importente; El orden de los nimercs de este cuestioncrio o es secuencial debido [ depo—
rocién de lo infomuclén especiﬂco pora ‘el onélisis’ o:—g&uoo—fu\cioml



SUBDIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

PREGUNTA N2

JREGUNTA N°

2.t Seicomplementard

“del.puesto del inmediato superior

ri&evistadb (jefe da oficina;-jefe de depar

mento, Subde’l'egado, Delegado).

vPRE"GUP(TA NVT*IQ.‘-‘En" qué. aspectos consulta el (13
s al » T

se debe anotar lo siguiente:

{1}  Nombre del puesto’d e lnmediato.

~(2)~Nombre del puésto’ del nivel i“nmedriayto de su

jefe.



SUBDIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

PREGUNTA N° 23.- .En quién he delegado’
son éstas. i

Se dehe ‘anotar::

(1) Funciones ‘cuan

(2).

PREGUNTA N? 38

PREGUNTA N 40




SUBDIRECCION DE RECURSOS HUMANOS

tan deficiencias y.necesidades.de capacita

cién. Solucfonéé “pos i‘:bl-e:'s que considere:

3. 4Tod‘o 16 anterior es debido a c‘a"renci'as de.

e BERE . L)
“Falta de.aptitudes en el trabaja.
“dor n IR o

’ S “d)-La falta de actitudes positivas
por parte del trabajador hacia

‘su labor. : -



SUBDIRECCION OE RECURSOS HUMANOS




w—— — — — p— p— - —

SURDEHEECTUNR CENKUAYL 1

t{) SUNDEALCCTON DX RECUBLOL HUMANGS

STVE l FAOCEDINIFATS

: AUTORI 2O + FIARORO
0 TR0 TEIANAL

T. AlKUX, TNVOLUCHARD COSEAVACIONTS

Ll ACTIVIDAD FOSRATO
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