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INTRODUCCION.



INTRODUCCION.

VLa Administracidn Piblica constituye una parte importante de la

Ciencia Administrativa, pero no sélo de ésta, pues no hay que olvi
dar que es el principal instrumentoc en ¢l gue se apoya ¢l gobierno
del Estado para materializar sus directrices politicas, ccondmicas
sociales y culturales. Es decir, es cl punto de enlace entre el Es

tado y la sociedad, al satisfacer éste sus demandas.

El Poder Ejecutivo ha puesto especial atencidn en el mejoramiento
y especializacidén de la Administracidn Piblica, especificamente en
la Administracidn y Desarrollo de Personal, no sdlo para garanti-
zar los derechos de los trabajadores, sino ademds para generar un
ambiente propicic para el ecficicente y honesto desempenio de sus fun

ciones.

No obstante los intentos y la atencidn puesta en la Administracion
d2 Personal, ésta no ha tenido los resultadeos desecados debido a
una serie de factores entre los que podemos citar: desinteréds poll
tico en algunos niveles de la administracidn piblica, corrupcidn
sindical e institucional en relacidn a plazas y recursos presupuocs
tales para ¢l pago de scrvicios personales, en el que no §élc inter
viene ¢l amiguismo, el compadrazgo, sine también =] influyentismo,
entre otros. Lo anterior es reflejo de los diversos prograwmas que
se han pretendido implantar y que nunca se contindan y mucho menos

se concluyen.



Asi tencmos que desde 1971, se empowd a dar un especial impulse a
la Reforma Administrativa en materia de Administracidn y Desarro-
1lo de Personal Piblice, y el hecho mds significative se dio an
1977, con la Reestructuracidn del Sistema General de Administra-
cidn ¥y Desarrolle de Persconal del Poder Eijecutivo Pederal, De esta
manera, el Estado podria contar con servidores piblicos mas compe-

tentes y con una mayor voecacidn de servicio.

La sistematizacidn antes referida, se ha apoyado ¢oh un proceso de
transformacidn que consta de las siguientes etapas: Planeacidn,
Organizacidn, Integracidn de Personal, Direccidn, Evaluacion y Copn
trol., Sin embargo, este proceso no se ha asimiladoe de igual manera
en cada una de las institucicnes gubernomentales que conforman la
Administracidn Piblica Federal Centralizada, ya que por sus funcig

nes y dimensiones, s¢ han convertido en organismos complejos.

Por lo antes expuesto, son miltiples las investigaciones gue po-
drian hacerse sobre el tema, no obstante, la inguiestud del presen-
te trabajo, basicamente estd en analizar uno de los aspectos mis
importantes de la Administracidn y bDesarrollo de Personal, gue es
la politica salarial que ha sido aplicada en el Gobhierno Federal,

en los Ultimos afios.

Particularmente la investigacidn estuvo dirigida por el siguiente

objetivo, proponer un Sistema de Estandarizacidn Salarial que pexr-~

mita corregir el problema de la dispersidn, con elle, se podrian




eliminar las diferencias

istentes entre las pereepciones bdsicas

y los montos determinados en los Tabuladures de Sueldos, auloriza-

dos por la Secrctaria de Programacidén y Presupuesto, gue se presen

tan a nivel Gobierno Federal del Sector Central.

Al efecto, se establecieron dos hipdtesis fundamentales: 1.~ :real
mente las inconsistencias salariales que presentan las percepcio-
nes por concepto de sueldos y salarios base de los servidores pd-
blicos, segun lo marcan los Tabuladores de Sueldos Institucionales,

son producto del inadecuado establecimiento de funciones en el dAm-

bito de la Administracidén Piblica Federal? y 2.- ges la falta de

observancia entre la astructura salarial y la estruccura organiza-
cional la que proveca la inadecuada ocupacidn de Cdédigos funciona-

les?

El caso de estudic fue Presidencia de la Repiblica y abarca ol po-
riodo de 1985 a 1988, considerande fundamentalmente al personal
operativo, debido a que fue el que prescentaba con mayor frecuencia

el fendmeno de la Dispersidn Salarial,

A continuacién se presentan algunas de las reflexiones que motiva-

ron la investigacidn:

Del Serwvidor Piblico: {De Niveles Operativos).

- Quien desea ser justa y equitativamente retribuido por las fun-
ciones que realiza, las cargas de trabajo y el grado de responsahi

lidad que se ticne por éstas,
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- Quien deseca ser adiestrado, capacitado o desarrollado para poder
desempefiar mids adecuadamente su trabajeo y gue por consiguiente,
pueda ascender a los niveles técnicos y administrativos mds altos,

dentro de la estructura de cada dependencia.

Del Sindicato:

- Que pretende, por un lado, mejorar las condiciones salariales y
funcionales de sus agremiados, y por el otro, prepararlos cada vez
mds para que puedan aspirar a mejores puestos.

- Que desea consequir mds y mejores prestaciones sociales vy sala-
riales para sus agremiados.

- Que pugna por las mas adecuadas relaciones juridico-laborales

que puedan mantener sus agremiados con las instituciones.

De las Dependencias:

- Quienes necesitan contar con el personal mis iddnco para el buen
desempefio de las funciones encomendadas.

~ Quienes deben garantizar una justa y equitativa retribucién por

las tareas desempefiadas, atendiendo a la premisa de que a trabajo

igual salario igqual,

- Quienes deben hacer una adecuada utilizacién de los recurses pre
supuestales asignados para el pago de servicios personales.

~ Quienes deben mantener congruencia entre la estructura funcional,

ocupacional y salarial,

Ademds de estas causas, es conveniente considerar lo importante



que es el sueldo para quien lo recibe, el servidor piblico, debido
a que le permite adquirir los bienes necesarios; representa para
él un simbolo de posicidn {status) y es uno de los elomentos mds
motivantes que le ofrece la institucidn por la prestacidén de sus

servicios,

En consecuencia, considero que las reflexiones anteriores, deben
ser enfdticamente consideradas, sobre todo, ante la crisis econdmi-
ca por la que atraviesa nuestro pais y por lo expuesto en el Arti-
culo 123 Constitucional, de que toda persona tiene derecho al tra-~
bajo digno y socialmente 1itil. Aunque no sdlo son los servidores
piblicos de niveles operativos los gue cstan sufriendo las conse-
cuencias de la misma, si son una parte considerable de la pobla-
cidén econdmicamente activa, a la cual sc necesita hacer una revi-
sién de su situacidén salarial con respecto a la normatividad emiti
da por la Secretaria de Programacidn y Presupuesto, por medio de
los Tabuladores de Suecldos y Salarios Institucionales, a efecto de
poder sobreponer su situacién econdmica ante los procesos inflacig

narios que lo afectan directamente,

Precisamente lo antes mencionado, justifica mds la necesidad urgen
te que tiene la Administracidn Plblica de planecar, programar y pre
supuestar lo referente a recursos humanos y en especial los aspec-
tos remunerativos, lo que repercute on un racional aprovechamiento

de los recursos asignados para tal fin.

Asi, el perfeccionamiento y desarrollo de los sistemas debe ir acor



de a la evolucidn de las instituciones gubernamentales, pero sobre

todo, a sus necesidades de estructura y funcionamiento.

Los sistemas gencralmente se definen como un conjunto de elementos
gue interactian entre si para conformar una actividad, un procedi-
miento o un plan, gue buscan conseguir una meta o metas comines,

mediante el manejo de datos (informacidn); son el resultado de una
serie de procedimientos previamente determinados y destinados a al

canzar un objetivo comin.

El trabajo se desarrolla en cuatro capitulos y a continuacidn se

resefian:

a) El Primer Capitulo denominado Teoria de la Administracidn publi
ca, establece diversas conceptualizacionos sobre la administracidn
asl como un breve antecedente, desarrollo y estade acrtual de la Ad
ministracidén Pablica en México. Posteriormente, se analiza la Admi

nistracién de Personal del Gobierno Federal y su marco normative,

b) El Segundo Capitulo, se refiere a la Administracidn de Sueldos
y Salarios en el Gobierno Federal, se cstudian aspectos juridicos
y elementos administrativos que permiten hacer una adecuada deber-
minacién y pago de sucldos y salarios, independientemente del tipo

de personal de que s¢ trate.

¢} Bl Tercer Capitulo, abarca el estudio de la Dispersidn Salarial

¥y se plantea el anilisis realizado en la Presidencia de la Repiibli



ca de 1985 a 1988. Ademds, se revisan las inconsinstencias fisicas

y funcionales que ocasionan incongruencias salariales,

Tomande la experiencia que sobre esta materia se dio en la Secreta
ria de Salud en 1984, se propone la creacion de un sistema denomi-
nado Estandarizacidn Salarial, el cual parmitié climinar ¢l proble
ma en la institucidn en estudio y podrd hacerleo a nivel Gobierno
Federal Centralizado, ya que no ¢s un problema privativo d¢ una
institucidn, pues se ha generalizado en toda la Administracidn Pil-
blica Federal. Cabe sefialar gque este capitulo es una propuesta y

aportacién personal, derivado de los anteriores capitulos.

d) Finalmente cen el Cuarto Capitulo, se plantean on términos gene-
rales las perspectivas da la propuesta del modelo anteriormente
planteado en el capitulo tercero y las conclusiones de la investi-

gaciodn.



CAPITULO 1.- TKORIA DE LA ADMINISTRACION PUBLICA.



1.L.- CONCEPTUALTIZACION.

Existen diversos enfoques de la Administracidén Piblica en su con-
ceptualizacidn que en algunos casos y de acuerdo al autor, no ha-
cen una diferenciacidén sustancial en la definicidn entre Adminis-
tracidén Piblica y Administracion de Empresas, ©s por cllo que se
considerd pertinente hacer dicho distingo, como podrd observarse

en los siguientes subincisos.

1.1.1.~ ADMINISTRACION.

Primeramente, se ha considerado pertinente analizar la raiz etimo-

légica de la palabra ADMINISTRACION, por lo tanto, sa ha retomado

a Wilburg Jiménez Castro, quien en su obra Introduccidn al Estudio

de la Teoria Administrativa, manifiesta que éstec proviene del latin

"administraticne”, que es la accidn de administrar y el término
"administrar” estd compuesto por las raices "ad" y "ministrare",
que significan conjuntamente servir, lo cual implica, que es una

actividad que tienc el propésite fundamental de servicio. i/
De acuerdo con la definicidn anterior, se rescata un aspecto impor
tante: el servicio, siendo éste el principal objetivo de toda orga

nizacidn.

Para acercarnos un poco mis a la definicidn de administracién, se-

1/ Jiménez Castro, Wilburg. Introduccién al Bstudio de la Teoria administrariva
Edic., F.C.E. México, 1974. P. 20.
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rdn revisados los conceptos de los estudiosos mds representativos
de la Teoria de la Administracidn, que si bien sus definiciones no
son muy diferentes, si coinciden en apuntar que la administracidn
es un proceso, una técnica, una disciplina, independientemente de

su enfoque pliblico o privado.

Es decir, la administracidn tiene dos connotaciones principales:
piblica y privada: la primera sec entiende como la ejecucidn de la
voluntad piblica y de la legislacidn que ademds de administrar el
espacio piblico, administra las relaciones entre &éste y ol espacio
privado y tiene como fin prestar gervicios a la sociedad. La admi-
nistracidn privada, por su parte, se desarrolla en la esfera de

los particulares, quienes tienen como objetivo primordial ¢l lucra

Koontz O'Donnel retoma a Henry Fayol, quien es considerado el pa-
dre de la Teoria de la Moderna Administracidn Operacional, al con-
siderar que "las funciones de la administracidén son: planeacidn,
organizacién, mando (fase considerada por otros autores como direc

¢idén), coordinacidén y control®.

[

s

Esta definicidn sc complementa con la de Minch Galindo y Garcia

Martinez, gquienes en su obra Fundamentos de Administracidén, asegu-

ran que la administracidn es "el proceso con el cual un grupo so-
cial alcanzard sus objetivos mediante la adecuada coordinacidn de

recursos y de la colaboracidn del esfuerzo humano”. 3/

3/ Koontz O'Donnel. Adminjstracidn. Edit, Mc, Graw Hill., P, 39,
3/ Miineh Galindo, Lourdes y Garcia Martinez, José. Fundamentos de Administracién
Edit. Trillas, México, 1984, p. 24.



Manuel Colmeiro, al igual gue otros auteres, considrora que la admi
nistracidn es un conjunte de principios y reglas, y Luther Gulick
se refiere a ésta como una rama de la clencia politica. Sin embar-
go, todos los autores mencionados no consideran a la administra-
cién como una clencia como lo hace Jiménez Castro, al plantear que
la administracién es "una ciencia social compuesta de principios,
técnicas y prdcticas cuya aplicacidén a conjuntos humanos permite
establecer sistemas racionpales de esfuerzo cooperative, a través
de los cuales se pueden alcanzar propdsitos comunes que individual

mente no es posible lograr®. 4/

Es importante aclarar que a diferencia de las ciencias exactas, la
administracidn se basa en el trabajo humane, por le que tienc prin
cipios y normas de cardcter general que bien aplicados son confia-
bles. Asi, la administracidn es uha ciencia social sustontada en
el procaso administrative que le da cuerpo y en donde la coordina-
cién de funciones y de recurscs humanos y no humanos, es primor-

dial para alcanzar la maxima eficiencia v eficacia.
1.1.2.~ ADPMINISTRACION PUBLICA.

Por lo que se refiere a la teoria de la administracion piablica,
hay gque remontarnos al Estado Absolutista en donde ya se practica-
ban las Ciencias Camerales, que ocurren en los palses alemanes y a
la Ciencia de la Policia no Cameral,; que se da principalmente en

Francia y en Espafia en donde tienen sus origenes.

4/ Jiménez Castro, Wilburg. Introduccidn al Estudio de la Teoria Administrativa,
pdit. P.C.E. México, 1974, P. 20.




Posteriormente, al término de 15 revelucidn Francesa en1789; . se
dieron las condiciones propicias para el surgimiento de la nueva
ciencia de la administracidén. Asi Carlos Juan Bonnin, fue conside-
rado el fundador de la moderna Ciencia de la Administracién, al sg

fialar en su obra Compendio de los Principios de ia Administracidn,

que la administracidn es "una potencia gue arregla, corrige y mejo
ra cuanto existe, y dirige al bien tanto a los seres civilizados

como a las cosas. Como ciencia tiene su doctrina propia, determina
da por la naturaleza de los objetivos que comprende; como estable-
cimiento social tiene sus elementos legislativos designados por la
naturaleza de las cesas cuyo arreglo l¢ corresponde, Instituida en
los pueblos para cuidar en los pueblos, de las personas y sus hie-
nes en sus relaciones publicas, haciéndoles concurrir a la comin

utilidad; la administracidn es una wmisidn c¢jecutiva directa de a-
plicacidn, es el gobierno de la soeicdud, como loy o voluntad de-
terminante os pasiva y activa como ejecucién determinada. Su atri-

bucidn propia cs la ejecucidn de las leyes deo intords general". 5/

Manuel Cruzado en su articulo "La Administracidén pPiblica como Estu
dio Cientifico®, afirma que ésta sc emplea para designar las fun-

ciones inherentes a los distintos ramos que en conjunto o scparada
mente, comstituyen el servicio del Fstado, es decir, es la institu

cidén que cuida el fomento y la conservacidn de loe interescs de la

sociedad por conducto de los funcioparios establacides por la tey". 6/

5/ Bonnin, Carles Juan. “"Principios de Administracién®. RAP-Gabino Fraga. Edit,
INAP. México, 1982, P. 8] y 82.

&/ Cruzado, Manuel. "La Administracidn Pdblica como Estudie Cicntifico". RAP-
bino Fraga. Edit. INAP. México, 1982, ». 272 y 273.




gn su articulo "Idea Gencral de la Administracidn y del Derecho Ad
ministrativo", Manuel Ortiz de Ydfiiga, retoma la definicidn de ad-
ministracién piblica elaborada por De Escriché para el Diccionario
de Legislacidn y Jurisprudencia, guien la describe como "la parte
de la autoridad publica que cuida de las personas y bienes en sus
relaciones con el Estado; haciéndolo concurrir al bien comin y aje
cutando las leyes de interés social. S6lo se abstiene de interve-
nir en los actos privades de los ciudadanos y en las cuestiones in

dividuales guec no tienen relacidn con la socicdad". 1/

Por su parte Luis de la Rosa, fundador de la Administracidn Pibli-

ca en México, en su obra Introducciomn a la Administracidén Pdblica,

considera gue es "un servicio dirigide a la satisfaccidn de necesi
dades de la sociedad, tanto las imperiosas como las que son inhe-
rentes al mundo civilizado; con todas sus comodidades la adminisg-
tracidn piblica conlleva a un compromiso de mejoramiento social en
todos sus aspectos y debe poner a la sociedad on un estado de ani-
macion, de vida y progreso; crear instituciones, crear obras, etc,
Ya que la sociedad persiste con un mal gobierno pero no con una ma
la administraciodn. Considera que la ciencia de la administracidn

es una ciencia segura y exacta”. 8/

De las definicicnes mencionadas surgen los elementos mds importan-~

tes para elaborar la definicién que se utilizard a lo largo de es-

2/ ortiz zifiiga, Manuel, “Idea General de la Administracidn y del berecho Admi-
nistrativo™. RAP- Gabino Praga. Edit. INAP, México, 1982. P. 413.

8/ Guerrero, Omar. Introduccidn a_la Administracidn Pdblica. Bdit. Harla. Méxi-
co, 1985. P. 276,277 y 278.




te trabajo ¥y que a continuvacidn se menciona.

La Administracidn Publica es una ciencia social, mediante la cual
el Estado puede mantencr en orden y armonia las relaciones con los

ciudadanos a los que representa, por lo cual, sc apoya en el pro

so administrativo, que abarca las fases de previsidn, planeacidn,
organizacidn, direccidn, evaluaciédn, coordinacidén y control, y con
juntamente con sistemas, métodos y técnicas cada vez mas perfeccio
nados; da respucsta a objetivos prestablecidos por medic de la in-
tegracidn del elemente humano, de los recursos financieros, mate-
riales, tecnoldgicos y de informacidn, a cfecto de satisfacer las

necesidades de una sociedad dinamica, evolutiva y cambiante.

Por consiguiente, la Administracidn Piblica se ha convertido en el
brazo esjecutor del gobierno del Estado, al concretar sus directri-

ces politicas, econdmicas, sociales y culturales.



1.2.- LA ADMINISTRACION PUBLICA EN MEXICO.

1.2.1.- ORIGEN.

En las antiguas civilizaciones, aunque los aspectos administrati-
vos no se conocian como tales, éstos s dieron, para que uniendo

esfuerzos el hombre legrara un propdsito: sobrevivir.

En los grandes imperios y civilizaciones, es cuando de manera inci
piente surgen sistemas administrativos en que se establecen dife-
rencias en las actividades subdivididas ya de manecra mds cspecifi-

ca.

Sin embargo, ¢l nacimiento de las grandes organizaciones tanto pi-
hlicas como privadas, se da a partir de la Revolucidn Industrial,

ya que los avances cientifico-tecnoldgicos, hicieron necesaria su

creacidén, debldo a la imperiosa demanda de integrarse a nuevos mer
cados y a las relaciones econdmicas que de ¢s5tos se generaban. Por
lo anterior, los problemas de origen administrativo comienzan a te
ner soluciones sistémicas, es decir, sc utilizan métodos y procedi

mientos.

En el caso concreto de México, va en la época precolombina, en la
civilizacidn azteca, por ejemplo, sc da la primera forma de organi
zacidén con la figura del "Calpulli", teniendo como principal servi

dor piblico al "1latocani".



ana

ﬁn la &poca colonial, dicha forma de organizacidn se modifica, de-
bide a la tendencla hacla la centralizacidn, a través de los secrg
tarios ¥ el Consejo de Indias {aque era cl cornsejo del Estado y el
conscjo administrativo), el cual se transferma en la Secretaria
del Despacho de Indiag en 1717. 9/ Dicha centralizacidn planted la
necesidad de una reforma de la administracién territorial de la co
lonia, expresarda cn el proyecto para la creacidon del sistema de ip
tendencias que sirvid para uniformar o racionalizar, con fines eco

némicos y politicos, la administracidn piblica colonial. Ya

10/

yue ésta se caracterizaba por el poder abscluto del virrey.

s asi gue en la Constitucidn de 1814 de Apatzingan, por primera
vez se propone un sisteoma de distribucidn de los poderes del nacicn
te Estado, dandose una diferenciaciény determinacidnde los dmbitos

de funciones y se rescata la represcontacidon como formade gobierno.

Se proponia pasar de una organizacidn comunal a una estructura ad-
minigtrativa, la cual so vio obstaculizada por la iglesia, los mi-
Titares y la eoligarquie gue defendian las incipientes institucio-
nes gubernamentales coloniales. $in embargo, se logrd establecer
una distincidn del trabajo gubernamental, cue se tradujo ern la
creacién de las primeras Sccretarias de Estado: Relaciones Exterie
res e Interiores {14 de Abril de 1823): Justicia y MNegocios Ecle-
sidsticos (28 de Mayo de 1823); Guerra v Marina (7 de Julio de

1823) y Hacienda {17 de Abril de 1823).

8/ Miranda, José. "Las Ideas y las Instituclones Politicas Mexicanas®. Bdit.
UNMM. Méxice, 1978, P. 189.

10/ Fernindez Santilldn. "La Administracién Pibliea en la Epoca Cnlonial®. Tesis
UNAM. México, 1978..P, 70.



para estos momentos, literareamente la ciencia de la adninistra-
cidén publica empieza a tener contenids con. dos obras fundamentales

del autor Tadeo Ortiz de Ayala tituladas: Restmen de la Estadisti-

ca del Imperio Mexicano, en 1822 y México considerado como Nacidn

Independiente v Libre, en 1B23. ¥n ellas planteaba el mejoramiento

de la funcién piiblica y de las medidas administrativas tendientes
a incrementar la eficiencia del plan de desarrolleo econdmico y so-—
cial. Pero sobretodo, critica a la administracidén colonial y sefia-
la la necesidad de cimentar la mejora de la administracidn sobre

la ciencia de la administracidn social.

il/

De hecho, el origen de la administracidn ptblica, se da con ol es-
tablecimiento del Poder Ejecutivo en el aiio de 1822, teniendo co-
mo una de sus funciones principales, el ejecutar detallada y siste

mdticamente la ley publica y se convierte en la ley actuante.

En lo econdmico, se forma el Banco de Avio el 16 de octubre de

1830, para fomentar la industria nacional, 2/ constituyéndese ¢n

el primer antecedente de¢ la administracidn paraestatal en México.

Por otra parte, an 184) con el levantamiento do Santa Anana, s coﬁr
sidera necesario replantear la organizacidn y distribucidn del po-
der publico existente, presentdndose en ¢l documento "Las Bases de
organizacién del Gobierno Provisional", protendicade con ello for-

talecer al ejecutivo federal, por la via de la organizacidn.

11/ Guerrero, Omar. Introduccidn a la Adninistracién Pdblica. Bdit. Harla. Méxj
ca, 1985. P. 239,

12/ Garcla Cairdenas, Luis. "Antecedentes y Desarrello de la Administracidn pa-
blica Pederal en México®™. RAP. Mo. 54. Rdit. IMaP. P. 239,
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'E; asi que la administracidn publica como disciplina cientifica,
sigue siendo objeto de cstudie en Méxica, con el propdsito de mejg
rarla, lo cual se puede constatar cop: Lucas Alamdn con su obra
“"Exdmen de la Organizacidn General de la Administracidn Piblica”, de
1838; y Luis de la Rosa, con su obra "Administracidn Piblica y Medias

de Mcjorarla",en1852‘i3/ Por citar algqunos de los principales.

Tante Lucas Alamdn como Luis de la Rosa, plantean la necesidad de
integrar un sistema administrativo capaz de ordenar la funcion pu-
blica, considerando que la administracidn pﬂb¥ica 2ra una activi-
dad organizadora del Estade. Do la Rosa afirma también que a la ad

ministracidn pdblica le compete la direccidn social.

Aunado a esta fase y despudés de la invasidn norteamericana, s¢ re-
quirid reorganizar al pais por medio de la administracidn piblica,
fortaleciendo al ejecutivo coen facultades extracrdinarias, lo que

provocd la dictadura de Santa Anna. bBn este periode, el proceso de
desarrollo de las estructuras y las funciones se apoyd en seis Se-

cretarias de Estado, gue entraron envigor el 13 de Pebrero e 1861, 14/

- Secretaria de Relaciones Exteriores {Cambid de Ministerio a Se-
cretaria)l.

- Secretaria de Negocios Eclesidsticos e Instruceidn Pablieca.

13/ hlamdn, Lucas. "Exdmen de la Organizacidn General de la Administracidn pi-
plica”. RAP. ¥o. 50. Edit. INAP. México, 1982. P, « ¥ De la Rosa, Luis.
“"Sobre la Administracidn Pablica en México y Mediovs de Mujorarla”. RAP. No.
50. Bdit. INAP, México, 1982. P,

14/ nublan y Lozano. Legistacidn Mexicapa. Tomo 9. Imprenta de Comercin., Mézica
1978, P. 32, 33 y 34,
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- Secretaria de Fomento, Colonizacién, Industria y'Comexrcio.
-~ Secretaria de Gobernacién. ;

- Secretaria de Guerra y Marina.

- Secretaria de Hacienda y Crédito Piblico.

Ademds se empieza a buscar la racionalidad, mediante una mejor dis
tribucidén de las funciones gubernamentales y asignindose ramos a

cada Secretaria.

La basqueda de la institucionalidad de lo estatal, permite el desa
rrollo de la administracidn piiblica, eliminando los dltimos vesti-
gios patrimoniales y adquiriendo elementos burecrdtices. Prueba de
ello, basta seflalar la separacidn entre la Iglesia y ol Estado y
la profesionalizacidn del ejército durante el periodo juarista y
la dictadura porfirista. Ademds se crea la Becretaria de Comunica-

ciones y Obras Pidblicas, el 13 de Mayo de 1891L.
1.2.2.- DESARROLLO.

El término de la dictadura porfirista con siete afios d2 guerra ci-
vil, dio pauta a la reforma del régimen presidencial de 4 a & afog
plasmada en la Constitucion de 1917 y contempla la intervencidn ac
tiva del Estado en la vida social y econdmica para fortalecer a

las masas que sc estaban sobreponiendo a los conflictos de 1910.

Como existia un ¢ran interés por reorganizar la administracidn pu-

blica, se crea la primera "Ley de Secretarias y Departamentons de



Estado" en abril de 1917, que ratifica las secretarias existen

15/

tes y agrega tres departamentos: Judicial; Universitario y de De-

llas Artes y de Salubridad Ppiblica.

Posteriormente, Venustiano Carranza crea la nueva “"Ley de Secreta-
rias y Departamcntos de Estado® el 31 de Diciembre de 1917, repre-
sentando un cambic decisivo en la estructura administrativa al de-
finir funciones y responsabilidades de la administracidn piblica
federal. Reestructuran dérganos que estaban unidos y subordinados

al Ejecutivo: 16/

~ Secretaria de Gobernacidn.

- Secretaria de Relaciones Exteriores.

-~ Secretaria de Hacienda y Crédito Pablico.

- Secretaria de Guerra y HMarina.

- Secretaria de Agricultura y Fomento.

~ Secretaria de Comunicaciones y Obras Piblicas.

- Secretaria de Industria, Comercic y Trabajo.

- Departamento Universitario y de Bellas Artes.

- Departamento de Salubridad Pdblica.

- Departamento de Aprovisionamientos Generales.

- Departamento de Establecimicentos Fabriles y Aprovisionamientas
Militares.

- Departamento de Contraioria.

Con el gobierno de Alvarc Obregdn se sientan las bases para la ins

titucionalizacidn de las reformas econdmicas y sociales, lo que

15/ sccretaria Ae¢ la Presidencia. México a través de los Informes Presidencia-
les, Tomo 5. Vol. 2. P. 290, -

16/ DP.O.F. Talleres Graficos de la Hacidén. Secretarfa de Gobermacidén. 31 de
Diciembre de 1917.



fortalece el aparatd administrativo. Crea «n 1921 la Secretafia de

Educacidn Publica.

En 1925, los esfuerzos de Plutarco Elias Calles estaban encamina-
dos a crear un Estado fuerte, promotor de la riqueza y con un pre-

supuesto eguilibradeo, credndose en este pericdo el Bance de México

Sin embargo, la crisis econdmica mundial de 1929-1930, obligd al
presidente en turno a tomar medidas econdmicas diferentes, en lo
interno y en lo externo, frenando toda posibilidad de que la na-
cidn viviera de sus propios recursos. Es conveniente sefialar que

es en 1930 cuando se crea el Departamento del Distvito Federal.

Durante el mandato de Pascual Ortiz Rubio so crea la Loy Federal
del Trabajo, el 18 de Agosto de 1931, para proteger los derechos
de los trabajaderes, reglamentada por el articuleo 123 censtitucio-
nal. También modificd la Secretaria de Industria, Comaercio y Traba
jo en Secretaria de Economia Nacional el 195 de Diciembre de 1932,
separando el Departamento del Trabajo; fusiond el Departamenteo do
la Contraloria con la Secretaria de Hacienda; el Departamento de
Estadistica pasé a depender de la Scerctaria de Economia Nacional
el 29 de Diciembre de 1932; lo cual fue el primer intento de coor-
dinacidén ¥ planificacidn del Estads 'y so cred el Depariamenio Agra
rio.

11/

Con Lazaro Cédrdenas, apoyado en el plan sexenal, sc desarrolla una

17/ D.0.F. Talleres Grifices de la Nacidn. Secretaria de Gobernacidn. 17 de E
nero de 1234,
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nueva estructura -administrativa enfocada no solamente a, activida-

des econémicas sino también sociales.

Lo mis importante del sexenio de Cdardenas fue, la Ley de Expropia-
cidn de toda clase de propiedades y empresas privadas, que entrd

en vigor a partir del 25 de Noviembre de 1936. Por medio de la

18/
cual se nacionalizaron los ferrocarriles (30 de Junio de 1%37) v
el Petréleo (18 de Marzo de 1938); vy fundd la Comisidn Federal de

Electricidad (24 de Agosto de 1937},

Organizd a los campesinos en ejidos, proporciond créditos y simpli
ficacidn de tramites legales al campo 19/ fomentd la actividad ip
dustrial y promovid a Lombardo Tolcdang—como lider de la Confedera
ci6én de Trabajadores Mexicanos (CT™M), fortaleciendo asi los sindi-

catos obreros a quienes otorgé el contratu colectivo de trabajo,

en 1936,

Con el régimen presidencial de Avila Camacho (1940-194%), se im-
planta la sequridad social en el distrito federal, por medio de la
Ley de Seguridad Social que cred el Instituto del Segqure Social on

1943 y la Ley Orgdnica de la Nacional Financiera en 1940.

El Estado se convierte en el principal promotor del desarrollo eco

nomico, preopiciando con ello la expansidn del scctor paraestatal,

18/ D.O.F. Talleres Graficos de la Nacién. Secrctaria de Gobarnacién, 25 de
Noviembre de 1936.

19/ Seccretaria de la Presidencia, México a Través de los_lnformes Presidencia-—
les. Tomo 5. Vol, 4, P. 124,
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va que el proceso de sustitucidn de importaciones que se estaba
llevando a cabo, requeria del apoyo estatal en los diversos ramos
de la industria. Por ejemplo, con el inicio de la segunda guerra

mundial se crea Altos Hornos de México.

Por otra parte, ecn 1943, se¢ ostablecid la Comisidn Intersccreta-
rial encargada de formular y llevar a cabo un plan de mejeramiento
de la administracidn piblica, gencrdndose ¢on ello sus cimientos
actuales, 16 cual sc dio a través de mecanismos y organismos desti
nados a la planeacidn y coordinacidn de la accidn gubernamental, y
la administracidn pliblica se convierte en una posible solucidn de

la crisis econdmica.

Al iniciar Miguel Alemdn su gobierno (primer Presidente Civil), pu
blied la Ley de Secreatarias y Departamentos de fstado en 1946, de-
bido a la importancia y complejidad que fueron adgquiriendo las ins

tituciones por su creciente especializacidn. simismo, cn 1947

A
20/
3@ crea la primera Ley de Organismos Descentralizados y Empresas
de Participacidn Estatal, en un intento por mantener disciplina en
el dmbito de la Administracidn Paracstatal, que hasta ese momento

pricticamente no existia un control sobre ésta.

La expedicidn de la Ley de Secretarias y Departamentos de Estado

de 1946, contempla a las dependencias siguientes: / be Goberna-

1

20/ cGarcia Cérdenas, Luis. "Antecedentes y Desarrollo de la Administracidn pd-
blica rederal en México". RAP. No, 54. Bdit. THAP. p. 318.

21/ DB.O.F. Talleres Grdficos de Nacién. Secretaria de Gobernacidn. 21 de Marzo
de 194e6.
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c¢idén, De Relaciones Exteriores, De Hacienda y Cradito Pliblico, Do
la Defensa Nacional, De Marina, De Economia, De Agricultura y Gana
deria (gue sustituye a la Secretaria de Agricultura y Fomento), De
Recurscos Hidrdulicos, De Comunicaciones y Obras Piblicas, De Bduca
cidén Piblica, De Salubridad y Asistencia, Del Trabajo y Previsidn
Social, de Bienes Nacionales e Inspeccion Administrativa; Departa-

mento Agrario y Departamento del Distrito Federal.

Lo novedoso de la administracidn de Alemdn, fue la aplicacién de
técnicas y estudios propiamente administrativos para organizar de

mejor manera el aparato plblico,

Los antecedentes mds inmediatos del desarrollc estabilizador o e-
quilibrado, se dan en el periecdo del gobierno de Ruiz Ceortines
{1952~1958}. La administracién tuve gue enfrentarse a una aguda
crisis econdmica derivada de la celeridad con que habia operado el
desarrollo industrial, que se acentud con el proceso inflacionario

y la devaluacidn del peso.

Bajo éste panorama, Adolfo Lopez Mateos se hizo cargo del poder e=
jecutive en diciembre de 1958, emprendiendo un panorama integral
equilibrado entre lo econdmico, lo social y lo administrativo. Pro
movid las inversiones, aumentd la infraestructura econdmica, invir
tidé grandes cantidades de dinero en seguridad sozial y mejord las
condiciones de vida de la poblacidén. La proteccidn de los trabaja-
dores del Estado fue encargada al Instituto de Seguridad y Servi-

cios Sociales de los Trabajadores del Estado (L1SSS1E), que se Ccrea



en este periodo gubernamental.

Se reformé el articulo 123 constitucional, anexande el Apartade B
que contempla a la Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del

Estado, gue incorpora las garantias soclales del servidor pid-

22/
plico a la maxima norma juridica.

Por otra parte en 1961, sc crea la Compafiia de Subsistencias Popu-
lares (CONASUPO)'ZE/ el Bstado adquiere en 1960 la Compafiia de Luz
y Fuerza, 24/ que se encontraba en manos de extranjeros., De fsta

manera, el Bstado se convierte en emprendedor y garante del desa-
rrollo econdmico y social del pais, proveyendo de los recursos ne-

cesarios para tal efecto.

La Lay de Secretarias y Departamentos de Estado del 24 de biciem-
bre de 1958, propicid los mds importantes cambios en la administra
cidn piblica centralizada, desde la €poca de Cirdenas, sobre todo
en los sectores econdmicos y aguella referida a la programacidn y
control global del gasto pablice. De esta forma, se¢ fundau las Se-
cretarias de Patrimonio Nacional; de la Presidencia de la Repibli-
ca, esta dltima contaria con un plan general de gasto piblico o in
versiones del poder ejecutivo. Asimismo, era de su compotencia la
planeacién, coordinacidn y vigilancia de las inversiones de las de

pendencias gubarnamentales, organismos descentralizados y cmpresas

22/ D.0.F, Talleres Graficos de la Wacién. Secrctaria de Gebernacldn., 28 de Di-
ciembre de 1963.

23/ D.0.F. Talleres Gréficos de la Nacidn. Secretaria de Gobernacibn., 29 de Di=
ciembre de 1961.

24/ D.0.F. Talleres Grdficos de la Nacidn. Secretaria do Gobernacidn. 29 de Di-
ciembre de 1960.



de participacidn estatal.

El Presidente Lépez Mateos, equilibrd las acciones y racionalizd

el aparato gubernamental. Por su parte Diaz Ordaz (1964-1970) como
titular del ejecutivo, propone de manera sistemdtica un proceso de
reforma administrativa, apoyada en la planeacidn-programacién que

garantice el uso racional de los recursos.

Para los afios setenta, se crean la Comisidn de Administracidn Pu-
blica (CAP}, y de manera interna on cada una de las dependencias

se crean las Comisiones Internas de Administracidn. La refor-

25/
ma administrativa se convierte entonces on un proceso sistemdtico

y permanente.

Durante la gestidn del Presidente Luis Echeverria, se da una nueva
etapa "El Desarrollo Compartido", en el cual la administracidn pa-
blica juega un papel muy importante ante la pobreza de la pobla-

cién, crecimiento desmedido de centros urbanos, desequilibrices ro-
gionales, subocupacidén, marginalidad sectorial, inestabilidad cco-
némica y monetaria; al crearse los diversos organismos descentrali
zados, empresas de participacidn estatal, fondos, comisioncs y fi-
deicomisos. Ademds, sc canalizaron los recursos para financi.r los
programas de inversiones piblicas cn los sectores fundamentales de

la economia y se reorganiza la administracidn piblica para garanti

25/ D,0.F. Talleres Gréficos de la Nacidn. Secretaria de Gobernacién. 28 de Eng
ro de 1971.



zar el adecuado aprovechamiento del esfuerzo de los servideres pi-
hlicos vy la aplicacidn racional de los recursos materiales, tecno-

l8gicos, financieros y de informacidn.

Bn 1971, en la Secretaria de la Presidencia, sc crea la Direccidn
General de Estudios Administrativos {que sustituyd al CAP), respon
sabilizdndose de la coordinacién global y de las reformas sustan-

ciales a la administracidn piblica federal,

Al tomar la presidencia José Lopes Portille en 1976, el pais en-
frentaba una crisis econdmica muy fuerte, gue se tradujo en conecen
tracidén del capital, inflacidn, desemplec e incremento de la deuda
piiblica. Por lo que Lépez Portillo propuso tres vias de accidn: la
alianza para la produccidn, la reforma politica y la reforma admi-
nistrativa. Con esta dltima sc crea la Ley Orgdnicade la Adwinistra
cidn Pdblica Federal 26/,quc sustituyd a la anterior Ley de Secre-
tarias y Departamentos de Estodo de 1958; asi como la Ley del Con-
trol de los Organismos Descentralizados y Emproesas de larticipa-
cidn Estatal de 1977, guedando de esta Forma regulada la organiza-
cidén y funcionamiento de la Administracidn Piblica Federal en su
conjunto.

Asimismo, con la sectorizacidn que se efectud en la administracidn
publica, el control de las entidades gueda en manos de cada depen-
dencia correspondiente vy no en una sola secretaria como sucedia en

antafio.

26/ D.0.P. Talleres Grdficos de la Nacidén. Secretaria de Gobernacidn. 31 de Di-
ciembre de 1976.



Offb cambio impércante que se da con la'reforma'adminisiraéiva, es
;el referido al rengldn programdticeo, al crearse la Secretaria de
Progfamacién en 1977, que sustituyd a la Secretaria de ia Presiden
cia como Secretaria de Estado, encargada de la programacién, presu
puestacién y control del gasto publico y de la preparacidén de la
cuenta ptblica, constituyéndose de esta forma en el eje fundamen-

tal del sistema de planecacién.

En aese mismo afio, se funda la Coordinacidon General de Esthdio§ Ad-
ministrativos,gl/ que sustituyd a la Dirécciép General dg ﬁétudios
Administrativos, Organo que dependeria de la Preﬁidencig de 1a Re-
piblica, teniendo como funcién principal, 1la reguiécién.} segui-

miento de la Reforma Administrativa.
1.2.3.~ ESTADO ACTUAlL.

En el Régimen de Miguel de la Madrid 1982-1988, las reformas mis
relevantes que sufrid la Administracidn Centralizada fucreon: la Sc
cretaria de Patrimonpio y Fomente Industrial se transforma em Sccore
taria de Energia, Minas e Industria Paraestatal, pretendiondo con
elle reafirmar la funcidn rectora del Estado en materia de desarro
110 ccondmico; la Secretaria de Asentamicntos Humanos y Gbras PU-
blicas se convierte en la Secrctaria de Degarrollo Urbano y Ecolo-
gia, la cual permite incrementar la calidad deo la vida Jde la soclg
dad; algunas funciones gue tenia la Secretaria de Patrimonio coma
la construcecidn, conscrvacidn y mantenimiento de aeropuertos y ca-

21/ D,O.F, Talleres Grificor de la Nacidn. Sceretaria de Gobernacidn. 3 de Ene~
ro de 1977,



rreteras pasaron a la Secretaria de Comuniqacionés y Transportes:r
a la Secretaria de Gobernacién ademds de sus funciones se le atri-
buye la facultad de definir politicas, lineamientos y directrices

en materia de comunicacidn social del Gobierno Federal; la Secreta
ria de Comercio se transforma en Secretaria de Comercio y Fomento

Industrial; se faculta a la Secrectaria de Programacidn y Presupues
to para reqgular los recursos humanos del gobierno federal, preten-
diendo con ello establecer las bases para la implantacidn en un fu

ture del servicio civil de carrera.

A la Secretaria de Hacienda y Créditc Piblico, complementariamente
se le faculta para establecer los criterios, precios y tarifas para
los bienes y servicios de la administracidn piblica federal, conjunta-
mente con las dependencias competentes, asi como para planear, coordi-
nar, calculary vigilar el sistoma bancaricy para establecer los proyeg
tos ycilculos de los ingresos de la administracidn piblica federal, ba
sado en las provisiones dcl gasto pablico efecttiado por la Sceretaria
de Programacidn y Presupuesto; se crea la Secretaria de la Contralorvia
General de la Federacidn, lu cual ohedecid a la necosidad de regs-
tructurar el gistema de contrel de la administvacién pablica fede-
ral y evitar con ello el desperdicio, derroche y el desvie do ro-
cursos piblicos; asimlismo, las facultades de esta depandencia so
complementan con las funciones de control que anteriormente venian
desempefiando tanto la Sccretaria de Programacion y Presupuesto co-
mo la Secretaria de Hacienda y Crédito Pablico, en la vigilancia
del manejo del fondo de valores de la federacidén y de la fiscaliza

cién del gasto publico federal, asi como en el control de los re-



curgos humanos, financisros y materiales; finalmente, de acuerdo
a las nuevas disposiciones constitucionales en materia de Salud y
de la publicacidn de la Ley General gde Salud, se transforma la Se-

cretaria de Salubridad y Asistencia en Secretaria de Salud.

Finalmente, a mediados del sexenio en turno, en un intento por in-
crementar la eficiencia de la gestidn piblica gubernamental, desa-
parecen por acuerdo presidencial, las Unidades de Organizacidn vy

Métodos, entre otras reformas que se dieron en el dubito de la Ad-

ministracidn Publica Federal Centralizada.

Actualmente, la estructura administrativa se conforma de la siguien
te manera:

LA ADMINISTRACION PUBLICA CENTRALIZADA:

- La Presidencia de la Repiblica.

- La Procuraduria Genecral de la Replblica.

- Secretaria de Gobernacidn.

- Secretaria de Relaciones Exteriores.

- Secretaria de la Defensa Nacional.

~ Secretaria de Marina.

- Secretaria de Hacienda y Crédito Publico.

- Secretaria de Programacidn y Presupucsto.

- ‘Secretaria de la Contraloria General de la Federacidn.
- Secretaria de Energia, Minas e Industria Paraestatal.
- Secretaria de Comercio y Fomento Industrial.

- Secretaria de Agricultura y Recursos Hidrdulicos.

- Secretaria de Comunicaciones y Transportes,

- Secretaria de Desarrollo Urbano y Ecologia.

- Secretaria de Bducacidn Piblica.

- Secretaria de Salud.

- Secretaria del Trabajo y Previsidn Social.



Secretaria de la Reforma Aqraria.
- Secretaria de Turismo.
- Secretaria de Pesca.

- Departamento del Distrito Federal.

LA ADMINISTRACION PUBLICA PARAESTATAL:

~ Organismos Descentralizados.

- Empresas de Participacion EBstatal.

- Instituciones Nacionales de Crédito.

- Organizacioncs Auxiliares Nacionales de Crédito.
- Instituciones Nacionales de Seguros y Fianzas.

- Fideicomisos.

Esta estructura se fundamenta juridicamente en la Ley Orgdnica de
la Administracidn Publica Federal (LOAPF). 28/
Con éste brevisimo recorrido histdérico sobre el desarrollo de¢ la
Administracién Piblica en México, nos pedemos dar cuenta como fue
creciendo ésta y a la vez como se ha ido perfeccionando, atendien-
do a la dinamica que ha tenido el Estado, en otros términos, se
pretendia hacer del Aparato Administrativo Gubernamental, un ins-
trumento eficiente, capaz de combatir la crisis econdmica y fomen-

tar un desarrollo econdmico, equilibradeo e integrado.

Si bien es cierto, que se ha incrementade en cierta forma la profe
sionalizacidn de la burocracia que conforma el aparato administra-

tivo gubernamental, atin no se puade hablar del eficiente cumpli-

28/ Ley Organica de la Administraién Piblica Pederal. Edit, Porrila Hermanos.
México, 1986, (D.O.F, Talleres Graficos de la Nacidn. Secretaria de Goberna
cién, 29 de Diciembre de 1976.)



miento de los objetivos institucionales, sobre todo, considerando
que regularmente se trabaja con recursos escasos, por lo que el es
fuerzo humano por mejorar la administracidn publica deberd ser do-

ble y cada vez mds necesario.



1.3.~ CONCEPTO DE ADMINISTRACION DE PERSONAL.

El buen funcionamiento y la relevancia que adquiere la Administra-
¢idén Piblica, dependerd en gran medida y fundamentalmente del buen
desempefio de la administracién de personal, cuya funcidn serd lo-
grar que el servider piblico descmpefic de una manera eficiente y

eficaz, sus actividades, para satisfacer los fines e interescs de

las instituciones.

Es asi que, en la actualidad sc concibe a la administracidén pabli-
ca no sélo como el conjunto de actividades encaminadas a desarro-
liar habilidades, sino que ademds, ésta forma parte de un sistema
bien determinado, al que se le denomina "Sistema de Administracidn
y Desarrollo de Personal®, éste rige para tode el gobierno federal
y en el gque los recursos materiales, financieros, tecnoldgiccs y

de informacidn, son ¢l instrumento mds importante en que éste se

apoya, ya gue sin ellos simplemente no funcionarfa.

Los especialistas en administracidn de personal Pigors y Myers, se
identifican con la definicidn de Spotes, para guien la administra-
cién de personal es "un cddigo sobre las formas de organizacidn y
trato a los individuos con el trabajo, de manera que cada uno de
ellos logre llegar a la mayor realizacion de sus habilidades in-
trinsecas; aleanzando asi una eficiencia para ellos mismos, para

su grupo y para la empresa do la que forma parte”. 20/

29/ Spotes, Thomas G. La Administracidn de Personial. Edit. Continental, México,
1961. p. 20,
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Para Fernando Arias CGalicia, la administracidn de recursos humanos
es "el proceso administrativo aplicado para acrecentar y conservar
el esfuerzo, experiencias, salud, conocimientos y habilidades de

los miembros de la organizacién y del pais en general”. 36/

Victor Méliton Rodriguez por su parte, define a la administracidn
de personal como "el conjuate de principios, procedimientos e ins-
tituecipones que procuran la mejor scleccidn, educacidn, armoniza-
cidn de los servidores de una organizacidn, su satisfaccidn en el
trabajo vy el mejor rendimiento de unos y obral 31/
M.J. Jicius, se identifica con los autores anteriores, en el senti
do de que la administracidn de personal es "el campo de la direceiédn
- que se gcupa de planear, organizar y contrelar las diversas activi
dades operativas que consisten on obtener, desarrollar, maptener v
utilizar la fuerza de trabajo con la finalidad de gque los propdsi-
tos ¢ intereses para los ceales el organismo estd establecido, se
obtengan tan efectiva y ccondmicamente como sea posible, y a la
vez los objetivos e intereses de la fuerza de trabajo sean servi-

dos en el mds alto grado™.

32/

[o¥

A pesar de que los conceptos analizadeos son vompletos, no se puade

intentar una definicidn, sin roferirse al clisico mexicanc de la

administracién de parsonal pablico Miguel Duhalt Krauss, para quien

30/ Arias Galiria, Fernando. Administracién de Recursos Humanos. Edit. Trillas.
México, 1987, p. 27,

31/ mMéliton Rodriguen, Victor. Administracién de Personal. Edit, ONAP. Santo De
mingo, 1967. P. 4. -

32/ Jicius, M.3, Curse de Clasificacidn y Remuneracidn de Carqos. Bdit. Comisidn
de Administracidn piblica. Caracas, Venczuela. p. 4




ésta "tiene la responsabilidad de obtencr el mejor provecho de los
recursos humanos que laboran en el sector piblico y cuyo objetivo
primordial es optimizar, dentro de las limitaciones y posibilida-
des que ofrezcan las instituciones, con la disponibilidad y utili-
zacién concurrente de los recursos materiales, financiercs y tecng
légicos. Asi como la satisfaccidn tanto de los intereses como de
las aspiraciones legitimas de los trabajadores. Por lo tanto, su
funcidn bisica es obtener recursos humancs, en condiciones para el
servicio publico”. 33/

Como se puede apreciar, los autores coinciden eon que la administra
cién de personal es un sistema que tiene como prioridad la consecu
cidn de objetivos prestablecidos por las organizaciones e institu-
ciones, considerande siempre el desarrollo de la fuerza de trabajo
y la satisfaccién de ambas partes. Es decir, en el dmbito de¢ la ad
ministracidn publica federal, la administracidn de personal ha si-
do vy es un concepto fundamental para llevar a cabo y concretar
los objetivos del Estado, ya que la eficiencia con que se llevan a
cabo dichos objetivos estard supeditada a la capacidad del perso-

nal piblico.

33/ Duhalt Krauss, Miguel. La Administracidn de Personal Plblico. Edit. INAP.
: México. P. 14 y 18. '



l.4.~ LA ADMINISTRACION DE PERSONAL EN EL SECTOR PUBLICO

CENTRALIZADO - LINEAMIENTOS NORMATIVOS.

El marco normativo de la Administracidén de Personal es amplio, por
lo que para los fines del presente trabajo, sdlo se observaran los
lineamientos juridicos del sector centralizade. Bstos ordenamien-—
tos legales contemplan las funciones que integran la administra-
cidén de personal, como son: en una primera fase de Ingreso: reclu-
tamiento y seleccién de personal, admisién y contratacidén (median-
te Constancia de Nombramiento}; en una secgunda fase de Permancncia
suweldos, prestaciones, capacitacidn, promeciones, transferencias,
segquridad social, situacién legal y deberes del servidor piblico
en su centro de trabajo; y en la tercera fase de Egreso: jubilacio

nes, pensiones, bajas (por renuncia) y mucrte.

Cabe sefialar que en el Gobierno Federal, el rubro referido a capa-
citacidn y promociones, sdélo se da en el aspecto formal, ya que en
la realidad, no se¢ cumple cabalmentc, debide a que imperan otres

criterios para la promocién y dque no son precisamente los gque saiia

la el marco normativo establecido para ello.

Antes de desglosar el basamento juridico referenciado, s conside-~
rd pertinente diferenciar entre lo que es la relacidn laboral y la
relacidén juridico-laboral, siendo la primera, la vinculacidn de la
dependencia y el trabajador para desarrollar una actividad; y la

segunda, es la vinculacidén de la dependencia con el trabajador pa-
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ra desarrollar una actividad a través de un nombramiento.

A continuacidn se presenta la normatividad por orden de. importan-
ciaz:

Ley Suprema

- Constitucidén Politica de los Estados Unidos Mexicanos.

Leyes Secundarias

- Ley Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado.

~ Ley Pederal del Trabajo.

- Ley Orgdnica de la Administracion Péblica Federal.

- Ley del Instituto de Sequridad y Servicios Sociales de los Traba
jadores del Estado.

- Ley d2 Presupuesto, Contabilidad y Gasto Piblico.

-~ Ley de Nacionalizacidon y Naturalizacidn,

- Ley General de poblacidn.

- Ley del Servicio Militar.

- Ley Orgdnica de la Tesoreria de la Federacidn.

- Ley Federal de Responsabilidades de los Servidores Pilblicos.

- Ley de Premios, Estimulos y Recomponsas Civiles. .

- Ley en Lavor de los Veteranos de la Revolucidn como Servidores
del Bstado.

- Ley Reglamentaria de la Fraccidn XIII del Apartado B, del Articu
lo 123 Constitucional.

Codigos
~ Codigo Civil para el Distrito Federal on Materia del Puero Comin

y para toda la Repiblica en Materia Federal.
- Cddigo Fiscal de la Federacion.



- Cédigo de Procedimientos Civiles para el Distrito Federal.

Reglamentos, Decretos y Acuerdos

~ Reglamento Interior de la Secretaria de Hacienda y Crédito Pibli
co,

~ Reglamento de la Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto Pabli-
co.

- Reglamento Interior de la Secretaria de Programacidén y Presupues
to.

-~ Reglamento de la Ley Organica de la Tesoreria de la Federacidn.

~ Existen diversos Decretos y Acuerdos relacionados con la Adminis

tracién de Personal Piblico Federal.

Adicionalemente existe un conjunto de disposiciones juridico-admi-
nistrativas aplicables Gnicamente en el régimen interior de las de

pendencias:

-~ Reglamentos Interiores.

- Condiciones Generales de Trabajo.

- Reglamentc de Higiene y Segquridad.

~ Circulares.

~ Normas ¥y Disposiciones de caracter interior.
~ Contratos Colectivos de trabajo.

- Manuales de Organizacidn.

Jurisprudencia

Dictada por la Suprema Corte de Justicia de la Nacidn.

Sin embargo, el extenso marco legal es aplicado en base a lo esti-

pulado en el Articule 123 Constitucional y a los regimenes que es-



tan al margen de este articulo, como lo presenta Duhalt Krauss en

su obra Una Selva Semdntica ¥y Juridica, en un cuadro bastante es-

quemdtico. (Anexo UNO)

No obstante, es importante aclarar que la aplicacién d= esta norma

tividad depende del tipo de perscnal de gue se trate. Para el caso

de los servidores plblicos que se rigen por el Apartado B tenemos:

- Segiin la naturaleza juridica de su vinculacidn {relacién laborall:
de planta, temporal, de confianza y de base divididndose estos
dltimos, por su relacidn laboral con nombramiento ¢ inscritos en
lista de raya:; y por la partida presupuestal en numerario, super
numerario, obrero de base, eventual y honorarios.

- Segun su rango se subdividen en: Servidores Piblicos Superiores,

Sarvidores Piblicos de Mandos Medios y Personal Operativo.

De esta amplia gama, son cuatro los tibos de trabajaderes mas comu-~

nes que se definen y son:

Empleados de Base:

Se caracterizan por la inamovilidad que les otorga la Ley después
de seis meses sin nota desfavorable en su expediente. En cuanto a
Sistema Escalafonario, el personal de referencia tiecnc derecho a
obtener las promociones y ascensos por su antigliedad y actitud en
el desarrollo de sus funciones, de acucrdo con el Reglawento de Es

calafén que cada dependencia expida, de conformidad con el Sindica



to correspondiente, tomando en cuénta gue el ‘sindicato’sélo le in-

tegra el personal de base.

El empleado piblico operativo que ocupa un puesto definido como de
"base", cebra con cargo a una partida presupuestal permanente y
los dias econdémicos son exclusivos de este tipo de personal. Ade-
mds, independientemente de los cambios politicos que se dan a ni-
vel de funcicnarios publicos, un aspecto distintivo de este tipo
de persopal es su permanencia en la institucidn. De esta forma, al
establecer un Sistema Fscalafonario bien estructurado y definido,
se podria estimular al personal gencrdndose como consccuencia un

mayor aprovechamiento de sus aptitudes en el dmbito laboral.

Empleados de Confianza

Son aguellos empleados que laboran en la Adninistracidn Pdblica y

que requieren la aprobacidn o ratificacidn al iniciar sus labores

o tomar posesion dal puesto, ya sea del titular del Poder Ejecuti-
vo, del titular de una dependencia o entidad; o en su caso delegdn
dose la facultad de ratificacidén segin corresponda hasta el nivel

de Jefe de Departamento; o gque el puesto esté determinado como de

confianza; o cuando cxpresamente se ocupa una plaza federal que

por sus caracteristicas presupuestales se considerc de confianza.

En sentido estricto, los trabajadores de confianza no tienen dere-~

cho a sindicalizarse, no gozan de dias econdmicos y por ende no



responden ‘al sispema'éscaléfonapio, quedando esté tipe de catego-
ria laboral exceptuada de la Ley Federal de los Trabajadoxes al
Servicio del Estado, por lo que respacta a los aspectos antes men-
cionados en este pdrrafo. Sin embarge, existe una excepcién en la
fraccidn XIV del Apartado B del Articulo 123 Constitucional, la
cual cubre a los empleados de confianza con los beneficios que les
otorgan los trabajadores al servicio del Estado en materia de aten

cién médica, sequridad social, habitacidén v proteccidn del salaria

Por otra parte, ¢s pertinente considerar que este tipo de perscnal,
aunque de manera informal, se divide en dos tipes: el operativo o
técnice que al igual que ol perscnal de base, por sus funciones e
independientemente de los cambios politicos o sustitucidn de fun-
cionarios, permanece en la institucidn; vy el de mandos madios y -
servidores piblicos superiores, los cuales llegan a desempeiiar sus
funciones a determinada institucidn por el titular designado © el
grupo politico dominante, mismes ¢ue llegan a permanecer por el
tiempo que el superior designe, por la confianza depositada para

colaborar y el desarrollo de sus funcicnes.

Empleados a Lista de Raya

Los empleados eventuales a lista de raya generalmente son obreros
y artesanos gque cebran con cargo a una partida extraordinaria 1limi
tada y que requiere de renovacidn cada ejercicio fiscal, va que

trabajan por obhra determinada o por tiempo fijo; ecstos empleados



suelen gozar de todas las prestaciones asignadas o previstas para

el personal de base mientras tenga vigencia su contrato. Es decir,
se les otorga proteccidn juridico-laboral aunque no tengan un con-
trato firmado, por el sélo hecho de aparecer en las ndminas de per

sonal a lista de raya.

Personal por Contrato de Honorarios

Sen empleados eventuales que desempefian normalmente trabajos profe
sionales y especificos, cstablecen su relacidn mediante un contra-
to de honorarios {contrato civil) , cobran con cargo a una partida
extraordinaria y eventual y no tienen derecho a las prestaciones
que otorga la Ley en cuanto a sequridad social, sequro de vida y

prestaciones.

La exposicién realizada hasta cl momento de los lineamientos norma
tivos, asi como de la exposicidn esquemitica de las diversas cate=
gorias que scobre el personal operativo existen, nos permite tener
el fundamento necesario, para efectuar un andlisis sobre la admi-
nistracion de sueldos y salarios que rige la Administracién Pibli-

ca Federal.



CAPITULO 2.~ ADMINISTRACION DE SUELDOS Y SALARIOS

DEL GOBIERNO PEDERAL.



2.~ ADMINISTRACION DE SURLDOS Y SALARIOS DEL

GOBIERNO FEDERAL.

Crear las condiciones necesarias, gue permitan avanzar hacia una
sociedad igualitaria, asi como proteger y mejorar gradualmente el
poder adguisitivo de la poblacidn econdmicamente activa, han sido
los retos gue se ha fijado el gobierno en materia de politica so-
cial, como se establece en el Plan Nacional de Desarrollc, cuyo
£in es lograr equidad on los procesos product%vos y distributives,

y por ende mejorar los niveles de vida de la poblacidn.

Precisamente, para mejorar el poder adguisitivo de los trabajado-
res al servicio del Estade, se requiere de una adecuada administra
cidn de sueldos y salarios, gue se justifica por sus efectos en
los aspectos social, ecendmico y legal, segin se analizard a conti
nuacidn. Pero es conveniente sefalar que dichos aspectos se anali-
zan desde un aspecto formal, ya que como todos sabemcs la realidad
an muchas ocasiones diflere de lo formalmente establecido o deoter-

minado,

En el Aspecto Social, la mayoria de la poblacidén ccondmicamente ac
tiva de nuestro pais, se constituye por personas que viven del pro
ducto de su trabajo, mediante la remuneracidn por la prestacidn de
un servicio personal a un organismo o institucidn, lo que refleja
la importancia de la administracidn de sueldos y salarios, ya que

de ella depende una adecuada distribucidn del ingreso sntre los



distintos sectores gue conforman a la sociedad. Ademds, el servi-
dor piiblico requiere gue en su trabajo desarrolle sus habilidades,
capacidades y potencialidad intelectual, por lo cual, es importan-
te que los requisitos del puesto, los conocimientos del empleado y

la remuneracién guarden una estrecha relacidn y congruencia.

Con respecto a la parte econdmica, la rigueza que se genera cn el
pais, y gque se contabiliza en el Producto Interno Bruto (PIB), sc
distribuye conforme a los factores que en ella interviencen come
son el capital y la fuerza de trabajo, y de acuerdo a su participa
cidén en este proceso dan como resultado el pago de dividendos, e
intereses en ¢l caso del capital y de gueldos y salarios en ¢l de

la fuerza de trabajo.

Por lo gue se refiere al dmbito legal, considerando lo estipulado
en el Articulo S50. de la Constitucidn, que se refiere a que "nadie
podrd ser obligado a prestar trabajos personales sin la justa re-
tribucién y sin su pleno consentimiento, salvo el trabajo impuesto
como pena por la autoridad judicial”, luego entonces para dotormi-
nar dicha retribuecidn , se deberd considerar la ecalidad, cantidad
e intensidad del trabajo a fin de establecer un pago justo por los
servicios prestados, y es aqui donde la administracidn de sueldos
y salarios adquiere gran importancia, al corresponderle realizar

una adecuada determinacidén ¢ aplicacidén de los sueldos y salarios.

En tal sentido, la administracidn de sueldos y salarios es la par-



te de la administracidn de personal que estudia los principios v
técnicas para lograr que la remuneracidn global gque recibe el tra-
bajador sea adecuada a la importancia de su puesto, a su eficien-
cia personal, a sus necesidades y a las posibilidades de la insti-
tucidén, y tiene como objetive lograr que todes Jos trabajos sean
justa y equitativamente compensados mediante un sistema de remunc-
racidén racional del trabajo de acuerdo al esfuerzo, eficiencia,

responsabilidad y condicidn de cada puesto.

Sueldo y Salario son términos que en escencia se refieren a lo mis
mo, a una remuneracidén por la prestacidn de servicios, ya sea en

dinerc o on especie; sin embargo, existe una difercncia entro ambas,

SUELDO, representa la compensacién pagada por ¢l trabajo adminig-
trativo, técnicu o profesional. La periodicidad del pago ¢s decenal

o quincenal.

SALARIO, es la compensacidén eccnomica recibida por el trabajador a
cambio de un servicio manual ¢ mecdnico. La periocdicidad del pago

es diaria o semanal.

Es comin que, los términos de sueldo o salario se identifiguen con
el de remuneracidn, pero éste se refiere al hecho de pagar oportu-
na y correctamente al trabajador dentro de la institucidn, loyran-
do al mismo tiempo gue se haga un uso racional del presupuesto a-

signado a la institucidén,



A lo largo del presente trabajo, al referirse al término sueldo se
estard hablando de la "retribucidn monetaria que se da por parte

del Bstado al servidor publice en pago por un servicio prestadoe o
trabajo realizado. Asimismo, se le considera como "la remuneracidn
seflaiada en la designacidn o nombramiento del trabajador en rela-

cidn con la plaza o cargoc gque desempeiie®. 15/

35/ Castelazo, José R. Técnicas y especialidades en Administracidn de Personal
piblico, Edit, INAP. México, 1985. P. B1.




2.1.~ MARCO JIRIDICO.

La Administracidén de Sueldos y Salarios se apoya legalmente por el

nivel de desagregacidn, en las siguientes disposiciones:

Constitucidn Politica de los Estados Unidos Mexicanos:

La Constitucidén en su Articulo 123, Apartade B, Fraccidn IV, V ¥y

VI, establece la relacidn entre los Poderes de la Unidn, cl Gebier
no Federal y sus trabajadores en lo referente a la fijacion de los
salarios en los presupuestos respectivos, los cuales no podrdn ser
inferiores al salario minimo de los trabajadores c¢n genecral, tanto
en el Distrito Federal como en las Entidades de la Repiblica. Asi-
mismo, se considera quec a trabajo igual corvesponderd salario igual
y s0lo se podrdn hacer retenciones o descuentos y deducclones cuan

do asi lo establezca la ley correspondiente.

Ley Pederal de los Trabajadores al Servicio del Estado:

Reglamentaria del Apartado B, del Articulo 123 antes mencionado,
considera en sus Articulos 15 Fraccién V, 20, 32, 33, 34, 35, 37,
38 Fracciones T a IV, 39, 40, 41, 42 v 42 BIS; que las Constancias
de Nombramiento que firman los servidores plblices para formalizar
su relacidn juridico-laboral con la institucidn, deben contener el
sueldo que percibirdn, el cual sc determina gracias a dos instru-

mentos administratives, el Catdlogo de Puestos General o Institu=-



cional y el Tabulador de Sueldos y Salarios dependiendc de la zona
econdmica de gue se trate; se actualizardn los mismos cuando se
den los incrementos generales en los salarios minimes y/o cuando

asi lo determine la Secretaria de Programacidn y Presupuesto, la

cual actia como dependencia normativa.

Asimismo, la cuantia dei salario uniforme fijado se proyecta anual
mente en el Presupuesto de Egresos de la Federacidn, considerando
que los pagos se realizaran oportunamente en el lugar de trabajo.
Otros aspectos serian, los pagos quinguenales, primas vacacionales

y dias de descanso.

Es importante considerar gue el sucldo no es susceptible de embar-
go ni judicial ni administrativo, con excepcidn a lo cstipulado an
el Articulo 38 de la presente Ley. Ademds, e¢s nula la cesidn del

salario en favor de terceros.
Los trabajadores, tendrdn derecho a un aguinaldo comprendido en el
Presupuesto de Igresos de la Federacién gue corresponderd cuando

menos a cuarenta dias de salario,

Ley Orgdnica de la Administracidn Piiblica Federal

Esta Ley en su Articulo 32 Fraccidn X, trata sobre las funciones
que le competen a la Secretaria de Programacidn y Presupuesto, al

establecer las normas, lineamicntos y peoliticas en materia de admi



nistracidn, remuneracidn y capacitacidn y desarrollo de persgonal,
asi como coordinar la operacidn del Sistema General de Administra-

cién y Desarrollo de Personal del Poder Ejecutivo Federal.

Por lo tanto, la Secretaria de Programacién y Presupuesto teniendo
la facultad de ser la dependencia normativa, se apoya en la Ley de
Presupucsto, Contabilidad y Gasto Pdblico y su Reglamento corres-

pondiente y en su Reglamento Interior, como a continuacién se sefla

la:

Ley del Presupuesto, Contabilidad y Gasto Puiblico:

En el Capitulo III Del Ejercicio del Gasto Pliblico Federal, en sus
Articulos 33 al 36, determinan que la Secretaria de Programacio
Prasupuesto es la responsable del registro deol personal civil {a
través de las filiaciones), de las entidades que realizan el gasto
pihblico federal; tambidén determina si es procedents o no la compa-
tibilidad de dos o mds cmpleos o comisiones con cargo a los presu-
puestos de las entidades. Asimismo, se le confiere la accidn pase
exigir el pago de las remuneracione$ del personal civil y militar
dependiente del Gobierno Federal. Ademds, cuando un servidor pGbli
co llegase a fallecer despuds de prestar sus servicios en la insti
tucidn, sus dependientes tienen derecho hasta el importe de cuatro
meses de los sucldos, salarios, haberes, gasto de representacidn,
asignaciones de técnico Yy asignaciones de vuelo que estuviere per-

cibiendo ¢n esa fecha y de seis meses si eran veteranos de la ravo



lucidn.

Reqlamento de la Ley de Presupuesto, Contabilidad y Gasto Publice

Fedgral :

Establece en el Capitulo II Del Ejercicioc y Pago, Articulos del 51
al 68, que el ejercicio del gasto publice por concepto de servi-
cios personales comprenderd el establecimiento de compromisos a
través de la expedicidn y autorizacidén de Constancias de Nombra-
miento y/0 Asignacidn de Remuncraciones, Listas de Raya, Contratos
we ronorarios, Contratos Colectivos e Individuales, o los documen-
tos gue tengan ¢ste caracter y los pagos de remuncraciones ordina-
rias, extreerdinarias v de sequridad social. Dichos compromisos,
s¢ deberdn ajustar al ndmero de plazas o cmpleos asignados en los
presupttestos autorizadeos para cada institucidn, asi{ como conside-
rar las necc:. dades de personal gque requiere el desarrollo de sus
programas, observando también, la compatibilidad de empleos y la
sujecidn de las remuncraciones a Catdlogos de Puestoes, Tabuladores
de Sueldos y Salarios, cuotas y tarifas que expida la Secretaria

sobre el particular.

Para realizar un adecuado pago de las remuneraciones del personal
civil, cada institucidn deberd elahorar para cada periado e pagn,
las néminas y listas de raya que consignen todos los empleados y
los payos que se realizardn con cargo a los presupuestos, asi Como

los pagos por concepto de scquridad social y retenciones respecti-



vas, siendo estos pagos respensabilidad de cada entidad en base a
los documentos antes mencionados, observando ias normaé que para
tal efecto dicte la Seccretaria de Programacion y Presupuesto. Aung
do al pago y para efectos de comprobacion de las ercgaciones a las
néminas y listas de raya, se acompafiardn en su caso los recibos,
pdlizas y demas comprobaciones que demuestren la entrega de las
percepciones, las retribuciones a terceros y demds pagos que sean

procedentes.,

Ademds, la Secretaria de Programacida y Presupuesto establece las
normas sobre la compatibilidad del pago de parcepciones, con el pa
go de vidticos, pasajes, becas y demds gastos que se cubran al per
sonal en el desemp2fio de las funciones. Lo decir, cada entidad de-
be llevar registros actualizados de las plazas, emplens y de los
compromises y pages raspectives, asi come de las personas que dis-
frutan becas otorgadas por las instituciones y 1os pagos correspon
dientes. be la misma manecra, sc especifica como se deben realizar
los pagos de las remuncracioncs al perschal federal que deban efeg
tuarse en moneda extranjera, de vidticos, de defuncidn a los bone-
ficiarios con motivo del fallecimiento del personal civil, federal,

militar o pensionistas directos con cargo al arario federal.

Reglamento Interior de 1a Secrctaria de Programacicn y Presupucsic

En su Articulo 17 Fraceidn 1I, designa a la Direccidn General de
Servicio Civil para proponer las normas en materia de Catdlogo do

Puestos, Tabulador de Sueldos y Salarios, Sistema bscalafonario,



Pago de Remuneracionas, Prestaciones, Scrvicios Porsonales y en gg
neral sobre Administracidn y Desarrelle de Personal, asi como epe-

rar el Sistema de Informacidn y Registro correspondicnte.

Resulta pertinente sefialar que, tode trabajador que sea sujeto de
una relacidn juridico-laboral y porciba sueldos superiores al sala
rioc minimo vigente, se convierte en sujeto de obligacidon para el
pago del Impuesto Sobre Productos del Trabajo (Impuesto Sobre la
Renta), conforme a lo estipulado en el Cédige Fiscal de la Federa-
cidén y su reglamento respectivo, obligacidn gue se formaliza al
inscribirse en el Registro Federal de Contribuyentes. El pago de
referencia, tiene como finalidad principal el contribuir con laos

gastos piblicos de acuerdo a lo que establezcan las leyes fiscales

Ley de Responsabilidades de Puncionarios Publicos:

Especificamente csta Ley, establece las infracciones y procedimien
tos sobre conductas ilicitas que cjecutan los seyvidores plblices,

durante el ejercicio de sus funciones.

Reglamento Interior de las Dependencias ¥ Condiciones Generales de

Trabaio:

Ambas disposiciones juridicas, observan generalmente como funcio-
nes de la Direccidn de Personal, lo respective a sueldos y sala-

rios.



Supietoriamente, cuando no existen disposiciones especificas sobre
algin punto, se puede remitir al Apartado A del Articule 123 Cons-
titucional, el cual considera en las Pracciones V, VI, VII, VILI,
IX, X ¥ XI, lo referente a los salarios; asi como también a la Ley
Federal del Trabajo que es de una covertura mas amplia que la Ley
Federal de los Trabajadores al Servicio del Lstado, la cual en su
Capitulo IV Sobre Salarios Minimos, V Sohre Salarios y VII Sobre
las Normas Protectoras y Privilegios del Salario MIinimo, se anali-

zan de una manera mdis detallada los salarios.

Todo el marco juridico mencionado, ha permitido unificar el crite-
ric del pago que deben percibir los servidores publicos que pres-
tan sus servicios en la Administracidén Piéblica Federal Centraliza-

da.



2.2.~ MARCO ADMINISTRATIVO.

2.2.1.- PLANEACION, PROGRAMACION Y PRESUPUESTACION.

El hablar de la asignacidén de recursos presupuestales para ¢l pago
de servicios personales en el dmbito gubernamental, nos remite ne-
cesariamente a la planeacidn-programacidn, en el sentido de que el
presupuesto se autoriza en base a los planes y programas que pre-
sentan y debhen concretar ¢ada institucidn piblica en forma anual,
para lograr asi la consccucidn de los objetivos a corto, mediano y
largo plazo gue sec planteo cl Gobierno Federal y en la que ¢l ru-

bro referido al gasto corriente es de vital importancia.

De conformidad con lo que establece la Ley de Planeacidn, corres-

ponde al Ejecutive Federal la responsabilidad de elabarar, aprobar
¥y concretar el Plan Nacional de Desarrollo, en el que se presentan
las directrices y lineas fundamentales de accidn a realizarse, mig
mas gue deberdn contemplarse en los Programas Sectoriales do Media
no Plazo y en Programas Opcrativos Anuales, con ¢l propdsito de ge
nerar los cambios cualitativos que requicre el pais e¢n sus esiruc-

turas econémicas, politicas y sociales.

En tal virtud, el mencionado plan debe contener el marco general
de los objetivos nacionales, la estrategia de desarrolle econdmica
¥y social y el uso de los instrumentos globales del gaste plblico,

instrumentados a través de los programas en los que sc establezcan



las orientaciones bhédsicas de la accidn del Fstado y la participa-
¢idén de los grupos sociales, tante en la ejecucidn como en la eva

luwacidn de las acciones contenidas en el plan.

De acuerdo con esto, el Plan Nacional de Desarrollo contiene gran-
des objetivos nacionales, estrategias y politicas sectoriales, re-
gionales e institucionales y en base a éstos se elaboran los pro-
gramas. Dicho documento se constituydé en el instrumento rector de

la politica econdmica y social.

Planeacién y Programacidn:

Se define como "la técnica que pretende precisar de manera racio-
nal los recursos disponibles, los objetivos coherentes y priorita-
rios del desarrollo econdmico y social, determinando los medios pa

ra alecanzar tales objetivos”. Es decir, en la planeacidu no sd

36/
lo ge concreta a elaborar planes y programas, come documentos de

trabajo; sino ademds, decide a priori las politicas, normas, proce
dimientos, programas y presupuestos entre otros elementos que con-

forman a la planeacidn. Por consigquiente, es un proceso de confec-

cidén de decisiones para la accidén futura.

La planeacidén se realiza cuando decidimos, mediante la utilizacién
de métodos y técnicas cientificos, sobre los propdsitos del siste-~

ma objeto de planeacidn y sobre los medios para alcanzarlos; sobre

36/ Rodriguez, Nicasio. Apuntes de la Materia de Teorfa Presupuestaria. Edit.
_UNAM.- P.C.P.y 8§, MHéxico, 1986, P, 33,




los recursos y sobre su adquisieidn o generacidn; sobre formas de
operacién y el control del desempefic de un sistema planeado. Sien
do las caracteristicas principales de este sistema, cl de conside
rar las demandas, necesidades, limitacicnes y los efectos que su

accién genera.

A continuacién se presentan las caracteristicas de los planes por

su duracién y por su espacio de accidn:
Por s Duracion. 31/
Existen o se formulan planes de largo, mediano y corto plazo:

a) Planes de Largo Plazo.~ Se caracterizan porque conprenden un
periodo convencional de seis o mas afios.Y sonutilizados gencralmen
te en la planeacidn para definir el lapso en el que se alcanzardn

los objetivos nacionales de desarrollo.

b) Planes de Mediano Plazo.~ Comprenden un periodo convencional ge-
neralmente aceptado de tres a seis afios, en los que se definen un
conjunto coherente de objetivos y metas a alcanzar y de politicas

a seguir, vinculadas a los objetivos dc los planes de largo plazo.

¢) Planes de Corto Plazo.- Se distinguen de los anteriores porque

comprenden un periodo convencional generalmente aceptado de unc a

37/ secretaria de Programacién y Presupuesto. Glosario para el Proceso de Pla-
neacién, 1988. México, 1988. P. 57, 94 y 97,




tres aflos, #n los que los programas operativeos determinan y orien-
tan en forma detallada las decisiones y el manejo de recursos para

la realizacidn de acciones concretas.

Este (ltimo tipo de planes, en México han adquirido clertas carac-
terisiticas y se denominan como Planes Operativos Anuales (POAS),
los cuales se distinguen por su exacta duracidn de un afo, y se de
finen como "el resultado de un proceso por medio del cual se esta-
blecen dentro del marco de las estrategias y los planes de mediano
plazo; las bases del comportamiento de la economia en el cortoe pla
zo; se definen las metas del sector pablico, las orientaciones del
sector privado a través de medidas directas e indirectas (incenti-
vos, precios, financiamiento, inversiones, etc.), planteando e
identificando los requisitos financieros, materiales, humanos y
las condiciones para la localizacidn temporal y espacial de las ac
tividades®. 38/ Para la recalizacidn de estos planes, se tienen per
fectamente cstablecidos los programas, proyectos, unidades respon-

sables y recursos asignados para su ejecucidn.

Por su Espacio. 39/
a) Planes Globales, Abarcan todos los agregados, ramas y variables
econdmicas y tienen como obijetivo fundamental el lograr cambios
profundos en la estructura econdmica de un pais. Generalmente es-

tos planes son quinquenales.

38/ Rodriguez, Nicasio. Apuntes de la Mataria de Teoria Presupuestaria. Edit.
UNAM.- F.C.P.y 5. México, 1986. P, 33.

19/ Ibid, r. 29 y 30.




b) Planes Sectoriales.,~ Generalmente son a corto plaze {(de unc a

tres aflos) y se refieren precisamente a sectores productivos, ta-
les como: agropecuario, industrial, etc.; tiecnen como objetivo en-
contrar los cuellos de botella que se han gencrado en la economia

y eliminar dichos estrangulamientos.

¢} Planes Nacionales.- Se refieren a todo el pais, en ellos se
plantean objetivos, metas y selecccidn de instrumentos y su propdsi
to es el emprender las acclones tendicentes a resolver la problemd-
tica que afecta la vida colectiva de una nacidn. Es un plan global
puede estar planteado en diferentes plazos, abarca todos los agre-
gados macroecondmicos y persique también corregir los desajustes

intersectoriales de la economia.

Por otra parte, es importante considerar que la planeacidn tiene
un complemento en la programacidn, al ser désta la que especifica
lo establecido por la planeacidn, produciendo lo que Sea necesario
para implantar, adecuar o transformar, cfectivamente, la operacidn
del sistema plancado en funcidn del flujo de decisiones producto
del proceso de planeacidn.
.

La planeacidn y la programacidn constituyen dos procesos continuos
y permanentes, paralelos e indisolublemente ligados, debido a gque,
la planeacidén es el acto de decisién, la programacidén es el puente
entre la decisidn y la accién consecuente; la planeacidn, mediante

la toma de decisidn, determina la accidn, mientras que la programa



- cidén determina lo necesario para que ésta se realice.

De lo anterior se desprende que, la programacidén es la tdcnica que
permite seleccionar el conjunto de programas operativos gue instru
mentan la estrategia del gobierno. En c¢sta fase del proceso, tiepe
gran relevancia la racionalidad interna de los diferentes progra-
mas y la concordancia con los objetivos y metas del Plan Nacional

de Desarrollo.

La planeacidn al igual que la programacidn, es un proceso de toma
de decisSiones, pero en esta Ultima, se particularizan las acciones,
es decir, al modo de operar, al lugar, al responsable, al momento
y al tiempo en gque deberdn realizarse las acciones. Las decisiones
producto del proceso de programacidn, estan condicionadas por las

decisiones producto del proceso de plancacidn.

La programacién define y establece entonces, una correspondnncia
entre los objetivos, funciones y accicnes [ijadas por la planca-
cién, y las mctas concretas, actividades y operaciones especificas
gue, desprendiéndose de dichos objetivoes, funciones y acciones, ha
gan efectiva la educacidn, transformacidn o implantacidn del siste

ma planeado.

Cuando los objetivos del sistema planeado van siendo traducidos en
metas cuantificables y las funciones en actividades y operaciones

egpecificas, la pregramacidn va estableciendo diferentes alternati




vas de consccucién de las metas do produccion, en funcidn del de-
sempefio de tales actividades y operaciones, nivel que quedard de-
terminade por la cantidad y calidad de los recurses con que sc¢ pug

de contar.

En la programacidn se asignan los recursos humanos, materiales y
financieros segun las diversas actividades y operaciones que con-
forman los programas. Estos a su veuz, tiencn la prioridad que co-
rresponde a la importancia relativa de los objetivos que persiquen.
Es decir, la asignacidn de recursos debe iniciarse por los progra-
mas prioritarios y descender por la escala hasta llegar a los de

menor jerarquia.

Por otra parte, en la programacién sc presenta en forma desagrega
da los objetivos y metas establecidas en el plan general, apoydndo
se en las categorias programdticas correspondientes, consideradas
como los elementos de programacidn presupuestaria a través de los
cuales, se expresan en forma desagregada y jerarquizada las accio-
nes gque el sector protende llevar a cabo on ol desarrollo de sug

funciones. 40/ Dichas categorias son:

Funcidn.~ Objetivo institucionalizado a través del cual el sector
piblico produce o presta determinado hien o servicio respectivamen
tey en la cual se plasman las atribuciches de acciones encauzadas a cum-

plir con los fines y atribuciones que tienen encomendados ¢l gobierno

40/ secretaria de Programacidn y Presupuesto, Glosario para el Proceso de Planca
neacién, 1988. México, 1968. P. 47 , 48 y 49.




como ente rector y orientador de la actividad econdmica y social.

Subfuncidn.- Desagrecgacion especifica y concreta de la funcidn que
identifica acciones y servicios afines a la misma, expresados cn -

unidades de funcionamiento o de medicidn congruente.

Programa.~ Conjunto de acciones afines y coherentes a través de
las cuales se pretende alcanzar objetivos y metas previamente de-
terminadas por la planeacidn, Para lo cual se requiere combinar re
cursos humanos, tecnoldgicos, f[inancieros y materiales; especifica
tiempo y espacic en el que se va a desarrollar ¢l programa y atri-
buye responsabilidad a upa o varias unidades ejecutoras ¢debidamen-

te coordinadas.

Subprograma.- Segmentacién del programa cn donde se establecen ob-
jetivos, metas, recursos, responsables para su ejecucidn y el con-

trol de aceciones homog€neas.

Ademds de estas categorias programaticas existen otras no menos im

portantes como son:

Actividad.- Divisidn mds reducida de¢ cada una de las acciones que
se llevap a cabo para cumplir las metas de un programa © subprogra
ma de operacion, que deben consistir en la ejecucidn de ciertos
procesos o trabajos mediante la utilizacidn de los recursos huma-
nos, materiales y financieros asignados a la actividad con un costo

determinado y quedard a cargo de una unidad administrativa.



Tarea.- La ejecucidn do una aEtividad7su§6né a ‘su vesz-el cumgii-
mientﬁ de ciertas'etap&é déhtro de un éroééso,_que se denominan ta
reas; significandose como tal a una operacidn especifica, que for-
ma parte de un procesoc y que se destina a producir un determinado

resultado.

Para poder cuantificar los objetivos de las funciones, subfuncio-
nes, programas, subprogramas, actividades y tareas, se utilizan las

Metas y Unidades de Medida.
Meta,- Es la expresidn cuantificada do los ebjetivoes a alcanzar por
las entidades del scector plblice en los dmbitos espacial y tempo-

ral, definidos en los planes de desarreolloe.

Unidades de Medida.- Constituye unoc de logs elementos fundamentales

de la meta a través de la cual se legra medir y/o cuantificar el
producto o resultado de cada categoria programdtica. Su determina-
cidn debe proporcionar elementos de julcio al responsable a fin de
gue pueda ejercer un mejor andlisis v valuacién de los resultados

establecidos como maota.

La Secrctaria de Programacidn y Presupuesto ha determinado para ol
ejercicio fiscal de 1989, una metodologia de programacidn que con-
sidere el gasto pilblico estrechamente relacionado con las ramas de
la actividad econdmica, que esté en posibilidad de jerarguizar,

desagregar y costear los objetivos y metas de consumo, inversidn y




produccién gubernamental, vinculandolous a las estructuras programa

ticas a nivel global y sectorial, para el cual sec determinaron

seis funciones del sector pablico en relacidn al Sistema de Cuen-

tas Nacionales,

Acciones
relacionadas con la Administracidn de

Recursos del Sector Piblico Pederal, -
Administracidén Piblica, Defensa y Pode

Politica v Plancacidén Econdémica y So--

cial: Acciones do planeacion del sectorv

ptublico federal, en los niveles global,

Fomento y Requlacidn: Acciones relacie
nadas con la aplicacidn de Instrumen--
tos de politica econdmica, administra-

Asistencia Social: Acciones relaciona-

das con la prestacidn de scrvicios so-

son:
GRUPOS FUNCIONES (ACCIONES)
olL. Administracidn Gubernamental:
res.
02.
sectorial y regional.
03.
tiva y legal.
04.
ciales.
05. Infracstructura:

Acciones relacionadas
con ¢l desarrolleo de la infraestructu-
ra productiva y social.

las cuales se desagregan en 27 subfunciones y que

[

EE VN

L2,

13.

14.

15,

16.
17,

18.

Direccidn y A-
poyo Adminis-
trativo.

BEcondmica.
Social.
teoldgica.

Gobicrno, Jus-
ticia y Defen-
sd.

Ecchémica,
Social.
Hecoldgica.

Sorvicios Edu-
cativos.

Servicios MEGL
Cos5 .
Sarvicivs Cul-

turales, Recrea
tivos y Deporte
Asisteneia y So-
quridad Social,

Construccidn
Hidrdulica y
de Saneamicnto
Transporte.
Electricidad y
Comunicaciodn.
Edificios.
Petrdleo y Pe~
troquimica.
Otras Construg
ciones.



GRUPOS FUNCIONES (ACCIONES) SUBPUNCTONKES

06. Produccidén: Acciones relacionadas con 19,.- Agropecuaria,
la produccidn de bienes y servicios - Silvicola y
ofrecidos al mercado internoc y exter- Pesquera.
no. 20.- Mincra.

21.- Manufacturas.
22.- Servicios de
Contratacidn.

23.- Elecrtricidad.

24.~ Comercio, Res-
taurantes y lio
teles.

25.- Transporte, Al
macenamnianto y
comunicacioncs

26.- Servicios Fi-
nanclieros, So-
gures y Bienas
Muebles.

27.- Servicios Comu
nales, Socia-
les y Persona-
les.

Dicha estructura programiatica global, se complemcnta con los pro-
gramas y subprogramas y con las metas para conformar la estructura
programatica sectorial. Es decir, de las 27 subfuncioncs antes men
cionadas se desprenden 142 programas, y éstos se dividen a su vez

en 271 subprogramas.

Esta divisidn en funciones y subfunciones permite establecer una

apertura programitica global y sectorial homogénca que se identifi
que con los niveles ccondmicos, y ademds esto permite, la cuantifi
cacidén de las metas y la medicidn del impacto generade por la acli

vidad del gobierno federal en términos fisico-financieros.

La determinacidén de una politica de planeacién y la programacidn

nacional constituyen, las bases sobre las cuales se prepara el pre
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supuesto. Por tanto, se debe considerar en los programas todos los
eclementos que permitan definir y adoptar los objetivos y metas
prioritarias vy las acciones y mecanismos a desarrollar para corre-

girlas.

Presupuestacion:

Es "la accidn encaminada a cuantificar monetariamente los recursos
humanos, materiales y financieros necesarios para cumplir con log
programas establecidos en un determinado periodo; comprende las ta
reas de formulacidén, discusidn, aprcbacidn, cjecucidn, control ¥
evaluacidn del presupuesto atendiendo a lineamientos generales,
criterios v prucedimientos, elaboradoes por las dreas competontes,
para ser aplicados durante dicho proceso"”, a1/ 8 decir, constitu-
ye un instrumento opecrativo bdsico para la ejecucién de las deci-

siones de politica eccondmica y plancacidn.

La presupuestacidn ha adquirido gran importancia por ser el instru
mento regulador de las acciocnes del sector piblico y la trascenden
cia que tienc en los diferentes drdenes de la actividad nacional,
por consiquiente, se crea la necesidad de regirla por las normas

que garanticen una mayor racionalidad.

Es importante sefialar que, los objetivos de la presupuestacidn se
identifican con los del proceso administrativo: previsidn, planea-

cidn, organizacién, coordinacidn e inteqgracién, direccidn y con-

41/ Secretaria de Programacidn y Presupuesto. Glosario para el Proceso de Pla-
neacidn, 1988. México, 1988. P. 111




trol; etapas determinadas gueo permiten la adecuada elaboracidn de

‘los presupuestos.

Por otra parte, existen diversos tipos de presupuestos gque, segln

los aspectos sobresalientes y sus caracterisiticas se clasifican

por:

- Tipo de Empresas: PGblicos y Privadoes,

~ Su Contenido: Frincipales y Auxiliares.

~ Bu Forma: Flexibles o Fijos.

- Su Duracidn: Cortos y Largos.

~ Su Técrica de Evaluacidn: Bases Numéricas y Estdndar.

- 5u Reflejo en los Estados Financieras: De Posicidn Financicra,
De Resultados y De Costos.

- Par las Finalidades gue Pretende: De Promocidn, De Aplicacidn,
De Funciodn peor Areas y Niveles de Responsabilidad, Tradicional,

Por Programas y Base Cero.

De la clasificacion antes mencionada, sdlo e hara un breve andli-
sis del presupuesto por programas, porgue es la técnica presupucs-
taria utilizada de mancra general en la Administracidén Pablica Fe-
deral centralizada, desde 1977, con la Reforma Administrativa.

Cahe seflalar que para el caso especificeo de Mdxico, ¢l primer tipo
de presupueste empleado fue el Presupuesto Tradicional, que es un
instrumento administrativo y contable que centra su interés en lo

que el gobierno compra para desarrollar sus actividades, solamente



se consignana el volinen de gasto asignado pof parflda prcsuﬁuestal
y por sus numerosas deficiencias en 1976, fue sustiiuido por el
Presupuesto con Orientacidn Programitica, como medida para la im- -
plantacidén del Presupuesto Por Programas (1978), identificando por
primera vez la estructura programdtica con la organizacidn adminis
trativa; los programas de 1os ramos con la Secretarilas, Subsecreta
rias y Oficialias Mayores y los subprogramas con las Dirccciones

Generales.

La Organizacidn do las Naciohes Unidas define al Presupuesto Par
Programas como, "el sistema que presta pacticular atencidn a las

cosas que un gobierno realiza, mis bilen que a las cosas que adguiere? a2/

bara Jorge Bstupifdn ¢l Presupuesto Por Programas es "el proceso a
travds del cual se elabora, ouwpresa, aprucha, coordina la ejecu-
cidn y evalda la parte del programa anual de un Ministerio, Orgn-
nismo Autdénomo o Empresa Publica, de un sector ccondmico oficial,
o de una regidn, que implica transacciones financiesras para el pe-

uno de los

riodo presupuestario, que generalmente es de un ario;
mas Importantes inscrumentos de administracidn de gobicrno y de
conerecién y de ejecueidn de los planes de desarrollo econdmico y

social™. 43/

Gonzalo Martner, estudioso de la Teoria Presupunstaria, lo conside

42/ Para mayor informacibn sobre el tema consultar: Nuevos Enfegues de la Politi
ca de Personal para el Desarrollo. Editade por la Q.N.U. New York, 1974,

43/ Estupiddn, Jdorge. Conceptos Metodoldgicos Bdsicos sobre Presupuestos. PFdit.
UNAM, México, 1980. P. 371.




ra “"una herramienta politica, én cﬁantorse expré;a7cn'tréﬁsaccio-
nes concretas’y reéultaddsxprobﬁestos,'las'dgcisiones gubnrnamentg
les, y contribuye a través del ejercicio-del poder a ejecutarlas".
44/

Por su parte Jasé R. Castelaze, analiza las caracterisitcas pro-
pias del presupuesto gubernamental en nuestro pais, ¢l cual consis
te en "la estimacidn programada en forma sistémica de los ingresos
Yy egresos gue s¢ manejan en una institucidn, en un periodo determi
nade. Fuede considerarse como un plan de accidn expresadeo en térmi
nos monetarios y cuyo ejercicio abarca gencralmente un aflo de acti
vidad". as/

La Seerctaria de Programacidn y Presupuesto considera que el presu
puesto por programas os, "el instrumento administrativo-financicro
que presupene la intecpretacion de los lineamientos que influyen
en la planeacién. Contiene un conjunto armdénico de programas y pro
yectos que se han de realizar a corto plaze y que permite la racio
nalizacidén en el uso dc recursos al determinar objetivos y metas;
asimismo, permite identificar a los responsables del programa y s
tablecer las acciones concretas para obtener los fines deseados.
Téenica presupuestal que pone especial atencidn a las acciones que

se realizan mds que a los bienes y servicios que sc adquicren”. 16/

44/ Martner, Gonzalo. Planificacidn y Presupuesto por Programas. Edit. Sigle XXL
México, 1986. P. 7 y 8.

45/ Castelazo, José R. Técnicas y Especiaslidades en Administracidn_de Personal
Piblico. Fdit. INAP. México, 1985. P. 56.

46/ Secretaria de Programacidn y Presupucsto., Glosario para el Procesc de Planea
cidn, 1988. México, 1988. P. 114 y 115.




El_p}esupuesto‘pof programas fue adoptado y gdaptado a las condi-
cionéé econémicas dé nuestro pais v su forma operativa se ha gene-
ralizado en todo el sector publico. Sin embarga es éonvenientc s~
fialar que, en algunos casos el presupuesto por programas como tal
no es aplicado debido a que realmente no existe una evaluacidn de
avances o resultadeos de los programas, por lo que se dice que mds

que darse éste, se da selamente un presupuesto con oricntacién pro

gramdtica.

Por tanto en la programacidn-presupuestaciédn, el presupuesto por pro
qgramas se convirtid en el propdsito de intercambiar los recurses dis-
ponibles en el futuro inmediato, con las metas a corto plazeo, para
lo cual anualmente se determina la programacidn-prosupuestacidn del
Gobierno Federal y el Presupucsto do Egresos de la Federacidén, con
siderado este tltimo, como "el documento juridieq contable y de pe
litica econdmica aprobado por la H. Camara de Diputades del Congre
so de la Unidn a inlciativa del Presidente de la Repiblica, en ¢l

cual se consigna el gasto piblico, de acuerde con la naturaleza y

cuantia que debe realizar el gobierno federal cn el desempcho dn

sus funciones en cada ejercicio [iscal™. 47/
La instrumentacidén del proceso de plancacidn, programacién y presu
puestacidn queda a cargo de la Secrctaria de Programacidn y Presu-
puesto, segin lo estipula la Ley Orgdnica de la Administracidn Pa-

blica Federal y la Ley de Planeaciédn. Ya que es precisamente con

47/ Becretaria de Programacidn y Presupuesto. Glosario para ¢l Procese de Planea
cibn, 1988. Méxfco, 1988. P. 112,




la reforma administrativa con que se¢ institucionalizan Ios proce-
sos antes mencionados, convirtiéndose en los elementos basicos que
permiten materializar los cobjetivos, estrategias y metas naciona-
les, sectoriales, regionales e institucionales.

Es asi gue sec ha logrado constituir y ostablecer un Sistema Nacio=
nal de Planeacidén, Programacitdn y Presupuestacidn, oricntade a que
por medio de las acciones del sector piblico, se logre un aprove-
chamiento racional y daptimo de los recursos disponibles, pero so-
bre todo, dec los recursos humanos. Y es precisamente este Gltimo
el elemento indispensable en las instituciones para el desempefio
eficiente y eficaz en =l cumplimicnto de las funciones asignadas a

diehas dependencias.



2.2.2.-CLASIFICACION POR OBJETO DBL GASTO.

En la parte referente a planeacidn, programacidn y presupuestacidn
se sefialé la importancia de la vinculacidén de estos proécsos, a
fin de poder evaluar en términos fisico-financieros, ¢l impacto ge
nerado por el ejercicio del Gasto Piblico. Asimismu, se sefald gue
es a traviés de los presupuestos como las Dependencias y Entidades
ejecutan la actividad contenida en sus programas, contando pard
¢llo con clasificaciones presupucestarias que cumplen con la fun-
cidn de proporcionar informacidn opertuna y confiable gue permita

realizar diferentes andlisis.

Para el ordenamiento de esta informacidn existen diferentes formas
de clasificacidén entre las que destacan: a) Por Instituciones, b)

Por Objeto del Gasto y c¢) Por Renglones Fcondmicos.

Bstas clasificaciones se complementan entre si vy sirven a los pre
pésitos miltiples que cumple el presupuesto. Por lo gue, ©s posi-

ble lograr una integracidn de las clasificaciones antes enunciadas
Es asi que, el objetivo de este apartade es el de presentar dentro
de la clasificacidn por Objeto del Gasto, la parte correspondionte

a los Servicios Personales.

Clasificacidén segin el Objeto del Gasto:

Las Dependencias de la Administracidn Pliblica Federal, necesitan
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adguirir diversos Bienes y Servicios para funcicnar, tales como:
Recursos Humanos, Materiales, Pecholdgicos y Financieros, y para
comprar éstos, se establece cierta suma de dinero, identificandolo

con los Objetos a que se han destinado.

La Clasificacién segin el Objeto del Gasto, permite ordenar e iden
tificar sistemiticamente los usos que se dard al dinero asiqgnado a
cada programa o actividad. Esta clasilicacidn, responde a las ncce
sidades y requerimientos de: Administraciédn, Contabilidad Guberna-
mental, Fiscalizacidn, Andlisis Bcondmico y Wormas Juridicas. fa
materia presupuestaria sirve como el instrumento eficiente y efi-
caz para la Planeacidén, Programacidén , Presupuestacidn y Evalua-

cién del Gasto.

Concepto:
La Clasificaciodn por Objeto del Gasto, se define como up listado
ordenado, homogéneo y coherente de los Bienes y Servicios que el

gobierno adquiere para desarrollar sus acciones.

Elementos Presupuastales:

Los elementos que conforman la estructura de la Clasificacidn por

Objeto del Gasto son: Capitulos, Coﬁceptos y Partidas. Ty

48/ Secretarfa de Programacidn y Presupuesto. Clasificacién Por Objeto del Gas
to. México, 1986. P. 15, 16 y 17.

o)
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Gagitulos;~ Son" un listgdo ofdenado, homogéneo y ccherente de los
bienes y servicios gue elwgébiernb‘adquie:e‘para'realizar sus ac-

ciones.

Conceptos: Constituyen subconjuntos homogéneos.y-érdenados en for~
ma mas especifica, producto de la desagrégacién de los Biqnés Y
Sarvicios contemplados en cada éapitulo; permite ademés, 15 iden;l
ficacidn de los recurses de todhrtipo y de su adecuada relacion

con los objetivos y metas programadas.

Partidas:FEstan integrados por elementos afines que conforman a ca-
da concepto y representa expresiones concretas y detalladas del
hien o servicio que adquiere, permitiendo la cuantificacidn moncta

ria de los mismos.

Dichos elementos presupuestales permite detectar la demanda total

de los bienes y servicios de la Administracida Publica Federal.
Objetivos:

La clasificacidén por Ohjeto del Gasto tiene objetivos generales y

capecificos:

Generales.- a} Planificacidn, permite medir los grandes agregados

del gasto pilblico, a través de los capitulos respectivos, a ofec



to de faecilitar la instrumentacién de las decisiones politico-eco-

némica y en particular de la fiscal.

b) Programacidn, permite identificar de manera homegénea y clara,
a través de los Conceptos de Gasto, los diversos insumos y recur-
s0s humanos, materiales y financieros, necesarios para alcanzar

los objetivos y metas establecidas en los programas.

¢} Presupuestacidn, permite identificar con claridad, precisidn y
detalle en las partidas, les bicnes y servicios que el Gobierno Fe
deral adquiere, asi como facilitar la cuantificacién financiera de

los recursos utilizados,

Bspecificos.~ a) Establecer una mayor claridad y homogeneidad en

los Capitulos, Conceptos y Partidas del gasto piblico.

b) Establecer unidad y orden en la estructura y contenide de la

clasificacién.

¢) Proponer mayor flexibilidad y agilidad para el manejo y aplica-

cidn del gasto plblice.

d) Dotar al sistems de informacidn, de mejores v mavores elementes

para cl andlisis presupuestario, financiero y econdmico.

Asimismo, la estructura de la clasificacién por Objeto del Gasto es:



1000 Servicios Fersonales.

2000 Materiales y Suministros.
3000 Servicios Generales.

4000 Transferencias.

5000 Bienes Muebles e Inmuebles.
6000 Obras Publicas.

7000 Inversiones Financieras.
8000 Erogaciones Extraordinarias.

9000 Deuda Puiblica.

Para los fines y objetivos de estc trabajo, s56lo se presentardn

los conceptos y partidas del Capitulo 1000 "S8ervicios Personales".

CAPITULO 1000 "SERVICIOS PERSONALLS". {CAPITULO)

1100 Remuneraciones al Personal de Cardacter Permanente. (CONCEPRTO}
1101 hietas. { PART1DA)
1102 Sueldo Base.
1103 Haberes.
1104 Sueldos Compactados.
1105 Sueldos Compactados al Personal Obrero.
1106 Sobresueldos.
1107 Sobrehaberes.
1200 Remuneraciones al Personal de Cardcter Transitorio.
1201 Honorarios y Comisionecs.
1202 Salarios Compactados a) Personal Eventual.
1203 Compensaciones por Servicios de Cardcter Social.
1204 Retribuciocnes por Servicios de Carvdcter Socjial.
1205 Compensaciones a Sustitutos de Profesores en Estado Gra-
vido.
1300 Remuneraciones Adicionales y Especiales.

1301 Prima Quinguenal por Afios de Servicio Efectivosg Prestados
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1302 Acreditacidn por Afios de Servicio en la Docencia y al
Personal Administrativo de las Instituciones de Educa-
cidén Superior,

1303 Acreditacidn por Titulacidn en la Decencia.

1304 Acreditacidn por Afios de Estudio en la Licenciatura.

1305 pPrimas de Vacaciones y Dominical.

1306 Gratificacidn de Fin de Aflo.

1307 Compensaciones por Servicios Especiales.

1308 Compensaciones por Servicios Eventuales.

1309 Asignaciones de Técnico.

1310 Asignaciones de Mando.

131} Asignaciones de Comisidn,

1312 Asignaciones de Vuelo.

1313 Asignaciones de Técnico Especial.

1314 Asignaciones Especiales,

1315 Honorarios Especiales,

1316 Participaciones por Vigilancia en el Cumplimiento de las
Leyes y Custodia de Valores.

1317 Liguidaciones por Indemnizaciones y por Sueldos y S8ala-
rios Caidos.

1318 Liquidaciones por Haberes Caidos,

1319 Compensaciones de Retiro.

1320 Remuneraciones por Horas Extraordinarias.

1321 Compensaciones de Servicios.

1322 pPrima de Perseverancia por Aflos de Servicio en el Activa

1323 Compensaciones Adicionales por Servicios Especiales.

1400 Pagos por Concepto de Seguridad Social.

1401 Cuotas al ISBSSTE.

1402 Cuotas al IMSS.

1403 Cuotas al ISFAM.

1404 Cuotas para la Vivienda.

1405 Cuotas para cl Seqguro de Vida del Personal Civil.

1406 Cuotas para el Sequro de Vida del Personal Militar.

1407 Cuotas para el Sequro de Retiro del Personal Civil.

1408 Cuotas para el Sequro Capitalizable del Personal Civil.



1500 Pagos por Otras Prestaciones de Seguro Social.

1501 Cuotas para el Fondo de Ahorro del Personal Civil.

1502 Cuotas para el Fondo de Ahorro de Generales, Almirantes,
Jefes y Oficiales.

1503 Cuotas para el Fondo del Trabajo del Personal del Ejérei
to ¥y la Armada.

1504 Indemnizaciones por Accidentes en el Trabajo.

1505 Prestaciones de Retiro.

1506 Estimulos al Personal.

1507 Otras Prestaciones.

En base a estos elementos presupuestales, las dependencias del Go-
bierno Federal pucden asignar recursos humanos via programas espe-
cificos y sc instrumentan a través de los lineamientos basicos es-

tablecidos por la Secretaria de Programacién y Presupuesto.

El elemento bdsico en el que se apoya cada dependencia u organismo
para la elaboracidn del presupuesto en lo referente a servicios
personales, es el analitico de puestos-plarza, mediante el cnal se
determina el nimero de puestos y plazas con gue cuenta cada insti-
tucidn para llevar a cabo sus funciones. Es decir, conticne el nid-
mero de plazas de cada tipo de puesto autorizados por la Secreta-

ria de Programacidn y Presupuesto. (Ver Anexo DOS).

Al referirse al término "puesto", se habla de "la unidad imperso-
nal de trabajo integrada por un conjunto de tareas que dchen reall
zarse en determinadas condiciones de trabajo, respensabilidades

que dehen ser asumidas y aptitudes que deben ser satisfechas por



el o los trabajadores que la ocupen". 49/
Al término "plaza" se le considera como "la unidad o poSicidn indi
vidual de trabajo que no puede ser ocupada por mds de una persona

a la vez y que tiene una adscripeidn determinada”. 50/

El analitico de puestos-plaza, seo deriba bdsicamente de las estruc
turas orgdnicas y ocupacionales que conforman la plantilla de pla-
zas (también denominada plantilla do personal), que ag un documen-
to de trabajo administrative, en el que se erumeran los puestos,

las plazas, los horarios, los sucldos {determinados cn base al Ca-
talogo de Puestos y al Tabulador do Sucldos), ltos nombres do quie-
nes ocupan las plazas de una unidad presupucstal, desagregada en

subunidades, de conformidad con el rango presupuestal gue tenga ca
da 6rgano, segin lo antorizado por la Sceorctaria de Programacidén y
bpresupuesto. Asimismo, la informacidn que contiene la plantilla po
drd retroalimentarse con la que s¢ tonga registrada en el banco de
datos del subsistema de informacién, con lo cual se tenderd & man-
tener un adecuado y parmanento registro y control de persconal gue

labora en la dependencia. (Ver Anexo TRES)

Después de haber considerado los documentos escenciales para la e-
laboracidn del presupuesto, ez pecesario gefialar los elementos que

debera contencr, como son: las percepeiones referentes al tabula-

49/ Duhalt Krauss, Miguel., Una Selva Semiantica y Juridica. Bdit. INAP. México,
1977, p. 12.

50/ 1bid. P. 13.




dor de sueldos; la gratificacidn de fin de afio; primas quinguena-
les y vacacionales: importes de las aportaciones a tercoras como
el ISS5TE, FOVISSSTE y Ascquradora Hidalgo, S.A.; costos para el
otorgamiento de las prestaciones; importes del Bono de Actuacion

del Personal de Mandos Medios y Servidores Piblicos Superiocres.

Todo lo anterior, se calcula en base a los lineamientos emitidos
por la entidad normativa, la Secretaria @e Programacidn y Presu-

puesto,



2.2.3.~ REMUNERACIONES.

Las remuneracicones para Jos¢ R. Castelazo son, "la accidén de pagar
oportuna y correctamente al trabajador dentro de un sistema adminig
trativo agil, lograndc a la vez una correcta comprobacidn del gas-

to". Asimismo, Trancisco Laris Casillas, define a las remuncra

51/
ciones como "el pago de una justa retribucidn por un servicio pres

tado con pleno consentimiento". 52/

Las renuneraciones deberian caracterizarse por los siguiontes ele-

mentos:

- Deben ser JUSTAS, es decir, deben retribuir una cantidad de dine
ro que resulte equitativo de acuerdo con el tiempo y cantidad de
trabajo que se entrega a una institucidn dentro de una jornada la-

boral.

- - Deben sor EQUILIBRADAS, cs decir, que no desajusten la estruce

tura salarial interna de una institucidn.

- Deben ser CONGRUENTES, con el medio laboral, es decir, competitj

vas b términos de mercado.

- Lebrern ser SUPICIENTES para garantizar un nivel de vida digne del

£1/ “awmrlere, Jusé R, Téenicas y Fspecialidades en Administracion de Persaonpal
Finilino. bdit. . Meéxicao, 1485, p, 22,

52/ Laris Cassllaw, Frenciseo. hdwinistracidn Integral, Bdit. OASTS. Maxice,
1975, B. in7.

P
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trabajador de acuerdo con sus legitimas espectativas.

- Deben ser SEGURAS Y OPORTUNAS, es decir, que formen parte de sus
garantias en desarrollo personal, familiar y social; en otros tér-
minos que brinden ESTABILIDADY. 53/
Por otra parte, a efecto de lograr un control adecuado y una co-

rrecta comprobacidn del gasto, es conveniente considerar como fun-
ciones bdsicas del sistema de remuneraciones los siguientes aspec-
tos: a) Supervisar ndéminas y pagos, b) Registrar movimientos de ng
minas, ¢) Comprobar y rendir cuenta y, d} Establecer un seguimien-

to de pagos.

Por lo gue se refiere a la Administracidn bPéblica, el Rstado dobe-
rd contar con todos los elementos que le permitan proporcicnar uaa
retribucidn justa, equilibrada, suficiente, segura y oportuna a
los servidores piblicos. En tal sentido, s¢ han realizado analisis
y valuaciones de pucestos como base para la elaboracion de los Catd
talogos General e Institucionales de Puestos {gue mds adelante se
explicardn en forma dcetallada) asignando a cada puesto un nivel al
que le corresponderdn determinadas percepciones, las que se seifta-
lan en el Tabulador de Sueldos vigente. Sin embargo, al no hacer
continuos estos procesos se han ido desvinculando las remuncracio-

nes de los elementos gue las detoerminaron.

53/ Para el profesor Jorge Valencla Sandoval, éstas son las caracteristicas que
deberdn reunir los aspectos remunerativos, pereo sin embarge en la realidad
no se dan éstas como tales, Apuntes de la Materia de Administracidn de per-
sonal Piblico. Tmpartida en la UNAM, F.C.P. y 8., en la carrera de Adminis-
tracién Piblica, Scemestre 1988-1.
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Por lo que respecta a las ndminas, dstas consisten en "un listado
general de los trabajadores de una institucidn en donde se asien-
tan las percepciones brutas, deducciones y alcance neto de las mis
mas; la némina se utiliza para cfectuar los pagos periddicos (sema
nal, quincenal o mensual), a los trabajadores por concepto de suel
do",
54/

Seglin Jorge Valencia, profesor de la materia de Administracidn de

Personal Plblico en la UNAM, las nominas pueden clasificarse on:

- Ordinaria.- Para pago normal o rutinario.

~ BExtraordinaria.- Para pagos adicionales; ejomplo, tiempo extraor
dinario.

- De Lista de Raya.- Para cubrir remuncraciones al personal bajo

esta modalidad,

En cuanto a su contenido, las néminas deberdn contener los siguien

tes elementos:

- Encabezado,
+ Identificacidn de la Institucidn.
+ Periodo de Pago.

-~ Nombre del Trabajador.

- Filiacidn.

- Partida que se¢ afecta.

-~ Area de Adscripeidn.

54/ Chagoya Rivero, Luis A. Apuntes de 1a Materia Administracién de Sueldos y
Salarios y su vinculacién cen el Proceso de Pbresupuostacidn. Impartida en
el INAP,dentro del Programa de la Especialidad en Administracion de Personal
al Servicio del Entado. Promocidn 1987-1988,




~ Puesto.

~ Percepciones.

- Deducciones.

- Alcance Liquido.
~ Namero de Cheque.

~ Firma del fTrabajador.
Movimientos gue modifican las ndminas:

Altas.

Bajas. .

Cambios de Percepcidn.

Creaciéon de Plazas.

Horas Extras.

Compensaciones.

Compactaciones.

Transformaciones.

Licencias Autorizadas.

Cambios de Radicacién de Sueldos.

Empleo {

Licancias con o sin goce de sueldo.
Ausencias.
Reanudacidn de labores.
Retardos y Faltas.
Jubilacidn.
Relaciones { Abandono de Eaploc.
Laborales Incapacidades.
Sentencia Judicial.
Becas al extranjero.
Becas.
Declaracion de Base.
Contratos.

Es ademds importante distinguir les diversos instrumentos del sis-

tema de administracidén de personal, como lo son:

- Las remuneraciones.- Movimientos de personal, néminas de pago,

tarjetas alfabéticas, tarjetas presupuestales.



- Y el Empleo.- Normatividad de pago, control presupuestal, reclu-
tamiento y seleccidn de personal y plantillas de personal fisica

y presupuestal.

Considerando que el pago de remuneraciones, debe contemplar el me-
dio y los requisitos previos para que éste pueda efectuarse, asi
como los ticmpos en los cuales se realizavd, la fﬁrma de &ombfoba—
cidén, la afoctacidn presupuestal y las reclamaciones y seguimicn-

tos de pago.

Es por ello gue, a continuacidn se expone un modelo del proceso de
elaboracion, idistribucidn , entrega y comprobacion en el cual se
establece la cvorresponsahilidad tanto de los pagadores habilitados

como de los responsables administratives de las unidades.

L.~ El pago de remuncraciones al personal del ramo, se hard median
te formatos do cheques establecidos por la Tesoreria de la Fe-
deracidn,

2.- Para cofcctuar cualguier pago de remuncraciones, serd reguisito
indispensable que el personal correspondiente, haya cubierte
los tramites dn contratacidn sstablecidos por la Direecidn de
Personal.

3.~ Los pagos se cfectuardn de acuerdo al calendario de pagos ostg
blecido por la Direccidn de Perscnal y autorizado por la Tesg-
reria de la Federacidn.

4.- Los pagadores habilitados serdn los dnicos facultados para ro-
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cibir los cheques de la Direccidn de Personal y entregarlos a
los beneficiarios.

Los pagadores habilitados deberdn entregar el cheque federal
correspondiente al personal, previa prescntacién de la creden-
cial actualizada {Articulo 91, Fraccién I, del Reglamento de
la Ley Orgdnica de la Tesoreria de la Federacidn).

Los responsables administrativos de las unidades y pagadores
habilitados serdn responsables de los pagos indebidos que se
havan efectuado al trabajador.

Las 4reas administrativas responsables de las unidades, envia-
rdn mediante formato establecido, a la Direccidn de Personal,
los cheques no reclamados por los interesados, dentro de los
tres dias hibiles antes de la recepcidn de la siguiente quince
na.

La Direccidén de Personal conserva las néminas firmadas por los

interesados durante cinco afios, para posibles aclaracicnes.



2.2.4.- ANALISIS Y VALUACION DE PUESTOS.

La Administracién de Sueldos y Salarios dentro del gobierno fede=-
ral se apoya bdsicamente en, los Catdalogos de Puestos General ¢
Institucional y en los Tabuladores de Sueldos y Salarios, los cua-
les a su vez se apoyardn, scbre todo para su creacién en el Andli-
8is y Valuacién de Puestos, que realizd y procura seguir llevando
a cabo cada dependencia, con respecto a los puestos autorizados pa

ra el desarrollo de sus funciones.

Para la mejor comprensidn de la técnica de Andlisis y Valuacidn de

Puestos, éstos se estudiar&n por separado.

Andlisis de Puestos:

“Esla técnica que tiene como propdésito fundamental determinar las
actividades que se realizan en el puesto, los requisitos de conoci
miento, experiencia, habilidad, etc., que debe tener la persona

que va a desempefiar el cargo y las condiciones ambientales del mis

mo", 55/

Los propdsitos fundamentales del andlisis de puestos, se llevan a
cabo mediante la observacién, cuestionarios, entrevistas o alguna
combinacion de estos medios, siendo los responsables tanto los je-

fes inmediatos, como los jefes de personal y los sindicatos.

58/ chagoya Rivero, Luis A, Obra Citada,
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La realizacidén de esta técnica en las instituciones gubernamenta;
les se ha procurado efectuar ya que permite un adecuado proceso de
reclutamiento y seleccidn; fijar los programas de capacitacidn y
desarrocllo; servir de basec para la realizacidn de estudios de va-
luacidén de puestos; orientar y obviar discuciones con ¢l sindicata
estructurar la evaluacidn del desempefio; plancar los recursos huma
nos; y sirve también para fines de supervisidn y efectos organiza-

cionales.

Al hablar del analisis de puestos, es necesario remitirse al nom-
bre del puesto, horario que debe cubrir, su ubicacidén dentro de la
estructura orgdnica y su relacidn con otros puestos, los requisi-
tos de ocupacidn, que son las condiciones generales que deberdn
ser satisfechas por los candidatos a ocupar el puesto y el perfil
de la persona que puede cubrirlo, en cuanto a edad, sexo, estado
civil, rasgos fisicos y psicoldgicos deseables, ademds de las acti
vidades gendricas que caracterizan al puesto, asi como las activi-
dades especificas en orden de importancia, sefialande la pericdici-

dad con gue se realizan,

Una vez efectuado el andlisis de los puestos, ¢stos se clasifican

por Grupo y Rama para llevar a cabo la valuacién de los mismos.

Valuacion de Puestos:

"BEs el sistema té&cnico para determinar el grado de habiltidad, es-



fuerzo y responsabilidad en ] puesto y las condiciones de trabajo
en las cuales se desempefia en relacidn con otros pucestos de la mig
ma organizacian, a fin de cstablecer una relacidn légica y objeti-
va entre éstos factores y la estructura de sueldos y prestacionesy
56/ es decir, os la técnica que destaca los elementos especificos

de los puestos considerados en una organizacidn, y los compara en-

tre si, para determinar su valor relativo.

La realizacidn de la valuacidn de pucstos que permite materializar

sus objetivos, tales como:

- Preoporcionar datos reales definidos y sistemdticos para determi-
nar el valor relativo de los puestos;

- Pijar las bases para la administracidn de sueldos;

- Establecer una estructura de sueldos comparable a la del mercado
de trabajo:

~ Controlar mds adecuadamente los costos de los recurseos humanos;

~ Establecer bases para las negociaciones con el sindicato;

- Estructurar la revisién periddica de sueldos;

- Sentar principics y politicas claras y precisas quue permitan un
trato mids objetivo hacia el personal y ayudar a la seleccidn,

promocidn y capacitacidn.

Estos objetivos van encaminados a eliminar la desigualdad en los
sueldos; confusiones al integrar nuevos puestos; lograr un control
sistemdtico de los sueldos; definir las politicas para asegurar

consistencia para cuande se conceden incrementos a los sueldos con



respecto al tipo, mento, frecuencia y fecha de concesidn, conside-~
rando desde luego, que los requerimientos de los puestos cambian

con el tiempo y s¢ generan modificaciones ¢n los sueldos.

Existen diversos métodos para la valuacidn de puestos, entre los
que destacan: Alineamiento, Escalas o Grados Predecterminados, Com-~
paracién de Factores y Por Puntos y que de acuerdo a los lineamien
tos emitidos para la administracidn de sueldos y salarios, la Se-
cretaria de Programacidén y Presupuesto por conducto de la Direc~
cidn General de Servicio Civil, drgano responsable de la politica
salarial, determind que el método mds factible de aplicacidn por
las caracteristicas que prescentan las instituciones gubernamenta-
les, segin los estudios realizados, es =l método de valuacidn por
puntos, el cual consiste en la asignacidén de cierto nimero de uni-
dades de valor, llamados Puntos, de acuerde a las caracteristicas
del puesto designadas como Factores. Los factores son la identifi-
cacidn convencional de las caracteristicas o cendiciones que precl
san el contenido de un pucstoe y se desagregan eon Subfactores y és-
tos a su vez se subdividen en Grados. Es decir, el Método de Valua

cién Por Puntos se divide en:

Factores y Subfactores:

1.- Conocimiento y Aptitud:
1.1.- Conocimientos.
1.2.- Criterios e lniciativa.
1.3.~- Experiencia

2.~ Responsabilidad:

2.1.- Responsabilidad por los Deberes.



2.2.- Responsabilidad por Birccecidn y Supervision.

2.3.- Responsabilidad Fcondmica.

2.4.- Responsabilidad por Relaciones.

2.5.- Responsabilidad por Seguridad de Otros.

2.6.~ Responsabilidad por Informacidn Confidencial.
3.- Esfuerzo:

3.1.- Mental.

3.2.~ Fisico.

3.3.- Presidn de Tiempo.
4.- Ambiente y Riesgos:

4.1.- Ambiente y Riesgos.

Los Grados se refieren a los conocimientos y aptitudes para ocupar

el puesto. {Ver Anexo CUATRO)

Este método tiene varias ventajas, entre las que podemos seilalar:
es un proccso relativamente sencillo y claro; es mds técnico, debi
do a que contempla un mayor numero de factores, lo cual permite un
verdadero andlisis de los puestos a valuar; ademds de los propios
trabajadores también el sindicato suels aceptario con {acilidad,
peorgue reduce al minimo las apreciaciones subjetivas. Sin embargo,
presenta también algunas desvental)as ya que requiere de una capaci
tacidén cuidadosa del personal que opera el método y exige tiempo
completo; la seleccidn de definicidn de los factores resulta dafi=-
cil y arbitraria y la ponderacidn de los factores representa una

limitacion o impide su aplicacidn a pucstos de niveles superiores.

El Andlisis y Valuacidn de Puestas se instrumenta mediante la Cédy

la de ldentificacidn del Puesto, qua contiene: datos generales del
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puesto, ubicacidén en la organizacidn, descripcién analitica, des-
cripeidn genérica y requerimientos do habilidad, esfuerzo, respon-

sabilidad y condiciones de trabajo. (Ver Anexo CINCO}

En las dependencias del Gobicrno Federal si el Andalisis y Valuacidn
de Puestos siguicra un proceso cohtinuo y permanente y ne espord-
dicg cuando por ejempla se crea un organismo, direccidn general o
cuando se necesita crear, renivelar o transformar un puesto; ésta

técnica permitiria:

a) Establecer las bases técnicas necesarias para la formacidn de
los Catélogos de Puestos Institucionales, asi como el Catdlogo
General de Puestos;

b) Sentar las bases para una mis adecuada politica salarial;

¢) Orientar la formulacidn de los Tabuladores de Sueldos Generales
e Institucionales;

d) Propiciar la regulacidn de la politica salarial para remunerar
igual al trabajo igual;

e} Orientar la normalizacién de las remuneracioncs para una adecua
da correspondencia entre el contenido de un puesto y la remune=
racion que se le asigne;

£) Contar con una descripcién clara y precisa de cada uno de los
puestos y su correspondiente asignacidn de valores;

g} Propiciar una adecunada distribucién orgdnica de las cargas doe
trabajo;

h) Apoyar la operacidén de los movimicntos de personal:
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i) Apeoyar la operacién de mecanismds para la evaluacidn del désem—.
pefio;

j) Orientar las politicas y procedimientos de reclutamiento y se~
leccibn de personal; .

k} Estructurar sus programas de capacitacién; e

1} Identificar las vinculaciones escalafonarias existentoes.

El Analisis, Clasificacidén y Valuacidén de Puestos se debe hacer pe
ridédicamente, debido a que esta informacidn sirve para la actualiza

cidén de los Catdlogos de Puestos y Tabuladores de Sueldos.



2.2.5.~ CATALOGO DE PUESTOS.

Con ohjeto de racionalizar la estructura de puestos y salarios, y
lograr escalafones intercomunicados para establecer el servicio ci
vil de carrera, la Secretaria de Programacidn y Presupuesto median
te un proceso de homologacidn y compactacién de puestos, clabord
en 1982 los Catdlogos de Puestos General e Institucional que cente
nia 1200 puestos, cifra que aumentd considerablementu de 1983 a
1987, llegando a ser aproximadamente 2000 puestens: pero para 1288
se reduden a 1600 puestos aproximadamente, al realizar una nueva
compactacidn de puestos del personal administrativo de apoys a scr
vidores piblicos superiores, y estd en proyecto una minuciosa revi
sién del actual catalogo de puestos, para poder depurarlo de la du
plicidad de puestos con las mismas funciones y de puestos obsole-

tos.

El Catdlogo General de Puestos, ¢s el documente gque integra el unj
verso de puestos de base y de confianza debidamente clasificades
en Grupos, Ramas y Puestos, que estan vigentes en la Administra-
cidén Piblica Federal y autorizados por la Sccretaria de Frograma-
cidn y Presupuesto. Para cada dependencia se elabora un Catdlogo de

Puestos Institucional. (Ver Anexo SEIS).

Tanto en el Catdlogo General de Puestos como en 2l Institucional,
se establecen los contenidos de funciones (Profesiogramal, atribu-

ciones y responsabilidades del puesto é Cédula de Identificacidn
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del Puesto, scfialdndose ademds el nivel que les corresponde en el

Tabulador de Sueldos. {Ver Anexo SIETE]).

La compesicidn del Catdlogo de Puestos es el siguiente:

Indice Ceneral (Estructura de Grupos y Ramas);

1

Clasificacién por Grupo (Base y Cenflanzal;

-~ Clasificacidn Por Hama (Técnica, Administrativa, Servicios, cte.ly

Cédula de [dentificacidn del Puesto, Por Grupo, Rama y Puesto,

En la Cédula sc sefiala el Codigo del Puesto, gue es la clave que
describe las funciones que realiza el scrvidor publico, y se utili
~%a para establocer controles. Asimisme, el Profeslograma, contiena
la denominacidn y la descripcidn funciosal del puesto, los requisi
tos de ocupacidn que debe tener el candidato a ocupar ] puesto y

el nivel asignado en el TPabulador de Sucldes rospectivo.

De esta forma, ) Catdlogo Institucional de Puestes, se integra
conforme a la estructura orgdnica y necesidades funcionales de la
institucidn, es decir, es el decumcnio on el que so condensan las
funciones principales v gendéricas do cada dependencia del Gobierno
Federal. Bl total de puestos gue integran dicho catdleoge son auto-

rizados por la Secretaria de Programacidn y Presupunrsto,

La revisidn y actualizacidn del Catdleogo Institucional se realiza
anualimente, o cuando asi lo requiere la institucidn solicitante, o

cuando la Secretaria de Programacidn y Presupuesto asi lo estable-



2.2.6.— TABULADOR DE SUELDOS.

Al igual que el Catdlogo General de Puestos, ¢l Tabulador de Suel-
dos deberd coadyuvar al buen funcionamiento del Sistema Escalafona
rio, aunque éste se instrumente con el objetco de establecer un sis
tema homogéneo de remuneraciones a los trabajadores, mediante una
tabla o tabulador de asignacidn de sueldos gue la Secretaria de
Programacidn y Presupuesto establecid para los diversos niveles sa
lariales, atendiendo tanto al aspecto presupucstario institucional,
como al logro de una equidad remunerativa, y de acuerdo con los re
quisitos y funciones a cumplir en cada puesto. Sin embargo, los
propdésitos iniciales de igualdad y cquidad en la parte remunerati=-

va aln no se han logrado alcanzar.

El Tabulador de Sueldos, es de observancia general en todo ¢l te-
rritorio nacional, dependiendo de las zonas ccondmicas en gue se
divide el pais, y para tales efectos quedan excluidos los miembros
de las fuerzas armadac. Este se define como el documento adminis-
trativo que.seﬁala los sucldos determinados para cada uno de log
niveles contenidos en los Catdlogos de Puestos, de acuerdo a log
puntos obtenidos para cada uno de los puestos, dentro del proceso

de valuacidén permitiendo asi una estandarizacidn salarial.
Este documento meramente administrative, delimita los 37 niveles
de sueldos existentes en rangos minimo, medio y mdximo, dependien-

do del tipo de puesto de dque se trate. Permite retribuir un puesto
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genérico y le facilita a las dependencias la asignacidn de sucldos
iguales a quienes ocupan un mismo puecsto. Los sueldos que marca cs
te tabulador para cada uno dec los 37 niveles, se carga para efec-
tos presupuestales en las partidas 1104, 1105 y 1202, antes anali-

zadas, como lo marca el Clasificador por Objeto del Gasto,
Los rangos salariales dentro del tabulador de sueldos son importan
tes ya que nos permiten manejar una, dos o tres opciones de suecldo

para cada tipo de pueste come a continuacidn se sefala:

RANGOS DEL TABULADOR DE SUELDOS POR TIPO DE PERSONAL.

PIPO DE PUESTO * RANGO SALARIAL NIVEL

~ Operativo. Minimo y Mdximo 1 al 27

- Apoyo Administrativo Homologado HMdximo 8 al 22
a Operativo

- Mandos Medios Minimo, Medio y 28 al 30

Maximo

— Apoyo Administrativo Humologado Mdximo 28 al 3¢
a Mandos Medics

- Servidores Puiblicos Superiores  Mdximo 31 al 37

- Apoyo Administrative Homologado Maximo 31 al 34
a Servidores Plblicos Superiores

{Ver ‘Ancxo OCHO) .

Ademds de estos rangos salariales establecidos por tipo de puesto,
se dan otras tres subdivisiones en el caso del personal apoyo admi-
nistrativo, dependiende el nivel que tenga el servidor pilblico al

cual apoyan.

* Cabe sefialar que todos los empleades que eatan al scrvicio del Estado sea
cual sea el tipo de puesto, sin excepcidn, son servidores o funcionarics pi-
blices, aunque pareciera cristir distingos entre unos y otros, segin lo esta
blece el documento analizado.
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Existe una aplicacidn genérica del rango salarial, y esta es:

- Bl personal de nuevo ingreso se deberia llevar al minimo del ta-
bulador por un periode de entre tres y seis meses, (segdin politi
cas institucionales para la aplicacidn de los rangos salarviales)
en el cual sc¢ considera que el trabajador a adquirido les conoci
mientos necesaricos para desempefiar adecuadamente sus funciones,
por lo cual, dependiendo de su grado de aprendizaje e identifica
cidén con la institucidn es conveniente nivelarlo al range midxime
de su tabulador (estas condiciones operan en el caso del perso-
nal operativo}. Este rango también es aplicable al personal de
mandos medios cuando la responsabilidad de sus funciones, cargas

de trabajo y conocimientos del trabajo asi lo amerite.

- El rango medio, sdlo es aplicable al personal de mandos medios
cuando en base a los conocimientos, responsabilidad y cargas de

trabajo asi lo determine.

- Finalmente, el rango mdximo se le dehe asignar al trabajador que
ha tenido una actuacidn destacada y demuestra tener los conoci-

mientos, la responsabilidad y las cargas de trabajo son fuertes.

Bs necesario sefialar qgue no en todos los casos se da una correcta
aplicacidén de los rangos salariales, ya que ésta gencralmente que-

da a consideracidn del servidor publico contratante.
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Otro elemento qQue interviene en la determinacidén delos montos pér
nivel, es la zonificacidn salarial, que anteriormente se menciond
Yy que consiste en la divisidn del territoric nacional por tres zo-
nas econdmicas, es decir, el rango salarial del servidor piblico,
dependerd de la ubicasidn fisica donde trabaje, quedando protegido
el salario del trabajador frente a los diferentes indices del cos-

to de la vida.

La adecuacidn y actualizacidn del Tabulador de Sucldos debe tomar
en consideracidn, por un lado, la valuacion de puestos, la cual
constituye up indice que muestra la tendencia que debe adoptar ca-
da institucidn para ajustar los sueldes. Y en especifico para lle-
var a cabo la actualizacidén de los tabuladeres general e institu-
cional de sueldos, se requicre tomar en cuenta los aumentos genera
les, los aumentos salariales minimes, la revaluacidn vy reclasifica-
cién de los puestos, ¢l Catdlogo General de Puestos y las modifica
ciones de la zonificacidén salarial, pero sobre todo los indices de

precios. (Ver Anexce NUEVE)

Como se puede ebservar, los esfuerzos por mejorar la administra-
cion de sueldos y salarios ha sido considerable, al allegarse de
métodos, sistemas, procedimientos y documentos de orden legal y ad
ministrativo pertinentes, que han permitide unificar los criterios
para cl payo do sucldeos y salarios a los servidores piblicos que
prestan sus servicies en la Administracidn Piblica Federal Centra-

lizada, aunque falta muche por hacer en cste aspecto.



CAPITULO 3.- DISPERSION SALARIAL.



3.~ DISPERSION SALARIAL.

Es conveniente considerar que si el trabajador inicia su relacidn
juridico-~laboral con el objeto de tener un desarrollo profesional,
también lo hace con el propdsite de tener una roemuneracién, lacual
recibe a cambio do sus servicios y que considerando la situacidén -
econdmica por la que atraviesa actualmente nuestro pais, le permi-
te obtener los satisfactores minimos de bienestar, para poder so-

brevivir.

Atendiendo a estas circunstancias, la Administracidn de Sueldos y
Salarios tiene como una de sus funciones primordiales el estable-
cer criterios uniformes de pago, gue necesitan irse perfeccionando
cada vez mds, atendiendo a la dindmica oxistente en la politica sa
larial dictada por el Gobierno Pederal. Para satislacer esta nece-
sidad, es indispensable desarrollar una metodologia gue permita o=

liminar el problema de la Dispersidn Salarial.

La Dispersion Salarial, se define como la diferencia ontre las por

cepciones bisicas del personal v los Tabuladores de Sueldos autori

zados por la Secretaria de Programacidn y Presupucsto. Dicha dife-

rencia es regularmente inferior o excepcionalmente superior al ta-
bulador autorizado, la cual también se identificara como Inconsis-

tencias Salariales.

bPor cllo, el Sistema de Estandarizacidn Salarial que se propone pa
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ra eliminar el problema de Dispersion Salarial, consiste en un pro

ceso de igualacidn de las percepcicnes de los servidores piblicos

con los sueldos que marca el tabulador institucional, autorizado a

ese momento, para lo cual necesariamente se roguiere contar con

una_estructura ocupacional, gque permita llevar a cabo la estandari

zacidn salarial.



3.1.~ ANTECEDENTES DE LA DISPHRSION SALARIAL.

En 1984, el Goebierno Federal dioc a conocer las nuevas disposicio-
nes en materia de politica salarial, al cstablecer la compactacién
de sueldos, que se apoyvaria en el Tabulador de Sueldos. La instru-
mentacién de esta nueva pelitica implicaba el conjuntar el sueldo,
sobresueldo y compensacidn en una sola partida presupuestal denomi
nada, segin el caso en, "Suecldos Compactades" (1104), cuando se
tratara de personal docente y administrativo permancnte; "sSueldos
Compactados al Personal Obrero" (1105), cuandeo se tratara de peorso
nal obrero de hase o "Salarios Compactados al Tersonal Evantual”
(1202}, cuando se tratara, como su nombre lo dice, de personal e-
ventual; segin lo establecido en el Clasificador Por Objeto del

Gasto.

Lo anterior implica, gue a partir de esc momentc las dependencias

gubernamentales podrian contar ya con un documento ©n ¢l que se a

i

tableciera un sueldo determinado para cada nivel, siendo igual en
tedas las dependencias, denominado Tabulador de Sueldos Gencral e

Instituciconal.

No obstante, para poder determinar el beneficio interno gque trae-
ria la instrumentacion de esta politica gubernamental, ©s necesa-
rio citar un ejemple, tal es el caso de la Secretaria do Sslud, en
donde sec realizd un estudio de la situacidn que guardaban las per-

cepciones de cada uno de los servidores plblices, con relacidn a
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los nuevos Tabuladores de Sueldos, detectando un nimero censidera-
ble de inconsistencias salariales, como se prescenta en el cuadro

siguiente, para los cuales se propusicron seis alternativas de so-
lucidn, tanto para quiecnes trabajan 7 horas como para quienes tra-

bajan 8 horas.

ALTERNATIVAS PARA EL PROCESQ INTERNO DE NIVELACLION SALARIAL
EN LA SECRETARIA DE SALUD.

PORCENTAJIE DEL  COSTO DFE HIVELACION
RANGO. NO. DE PERSONAS. TOTAL DE PERSO  POR TABULADOR ANUAT
NAS {2). {5).

Minimo 83,402 84.83 7,504740,860

Medio 86,033 87.56 8,680'954,980

Hdximo 88,750 90.32 9,871'722,108
TABULADOR. 8. JQRAS.

Minimo 90,464 92.086 12,062'483,784

Medio 91,692 93.31 13,669'216,476

Maximo 91,989 93.62 15,175692,528

be las alternativas antes sefialadas, fue autorizada la del rango
midximo del tabulador de B horas, lo que implicd que se beneficia-
rdn un total de 91,989 servidores piblicos que laboraban en esta

institucidn, instrumentdndose dicha nivelacién a partir de 1985,

Aunado a este proceso de nivelacidn salarial, se propusieron algu-
nas otras disposiciones que lo reforzarian, como son: la homologa-

cidén de Catdlogos de Puestos en las diversas instituciones que
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prestan servicios de salud (Por ejemplo, la propia Secretaria, el
IMS5, el ISSSTE, el DIF, etc.); la homologacidn gradual de Tabula-
dores de Sueldos, referenciados a los Catdlogos de Puestos; la con
ciliacién de los ritmos de crecimiento salarial entre las dependen
vias y las entidades pilblicas y la creacidn del Comité del Servi-
cio Civil del Sector Salud, para racionalizar la Administracidn y

Desarrollo de Personal.



3.2.- LA DISPERSION SALARIAL EN LA PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA.

La Presidencia de la Repiblica es la instituciédn objete de estudlo
del periodo 1985 (aiio en que se aplicd la compactacidn do sueldos)
a 1988 (afo en que se operd cl Sistema de Bstandarizacion Sala-
rial). En esta institucidén se realizd un andlisis del comporta-
miento salarial del personal operativo que laborse B8 heras diarias.

Siendo este tipo de personal el que presenta mayores problemas de

inconsistencias salariales, se tomd comoe nu

stra representavtiva.
El pardmetro considerado para la propuesta de nivelaciodn salarial
en esta institucién, fue el rango maximo del tabulador, es decir,
la dispersidn salarial se presenta en aquellos casos que se encuen
tran fuera del rango maximo del Tabulador de Sueldos, autorizado
por la Secretaria de Programacién y Presupuesto. Se eligid sdéle es
te rango, debido a que ¢l rango medio actualmente no funciona en
el personal operativo y la diferencia entre ¢! rango minimo y ol
midximo es tan poco significativa, que era mis conveniente la nive-

lacidn al rango médximo.

Por ejemplo, la difcrencia que existia entre el range minimo y md-
ximo en 1985 en los niveles bajos era de mil pesos y en los nive-
les altos de diez mil pesos aproximadamente. En 1988, la diferen-
cia en los niveles bajos es de dos mil ochocientos pesos y en los

altos es de veinticuatro mil aproximadamente.
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Para poder cuantificar el problema de la Dispersidn Salarial en la
Presidencia de la Repliblica, se realizd up minucioso andlisis de
las percepciones bdsicas del personal operativo, que consistid en

lo siguiente:

En 1985, después de haber aplicado la comp cidén de sueldos, se
analizaron los sueldos del personal para determinar su situacidn
con respecto al rango mdximo del Tabulador Institucional autoriza-

do para la Presidencia de la Repiblica, vigente a es¢ momento,

ElL andlisis, permitid cuantificar el beneficio que traeria a la
institucidén la aplicacién de la nueva disposicidn gubernamental.
De contar con 1675 plazas autorizadas de personal operative para
ese afio, se cncontraban subtabuladas 518 plazas en julio, nimerc
que se redujo a 475 plazas on septiembre de 1985, lo que represon-
taba un costo mensual de nivelacidn del 1.9 y 2.0 millones de pe-
508 réspectivamcnte. Dicho costo, se obtuvo de las diferencias on-

tre los sueldos base y el tabulador mdxime.

En 1986, sc continud ceon el andlisis de sueldos del personal opera
tivo, incrementdandose considerablemente las inconsistencias sala-
riales en el mes de julio, pues de tener 1716 plazas autorizadas
718 estaban fuera del rango maximo del tabulador, lo que represen-

taba un cousto de nivelacidén mensual de 8.3 millones de pesos.

Dada la situacidén que se reflejd en 1986, se empezaron a aplicar
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medidas correctivas en 1987, que consistieron en un andlisis mds
especifico de cada una de las plazas que reflejaban dispersidn sa-
larial, a efecto de poder determinar cuales de las plazas podian
ser niveladas tan sélo por la autorizacidn expresa de las unidades
responsables de personal que conforman csta institucion, debido a
que las personas que ocupaban las plazas, estaban cumpliendo las
funciones para las que se les habia contratado, dentro de su hora-

rio normal de trabajo.

Para enero de 1987, existian 1716 plazas autorizadas, encontrdndo-~
se 501 subtabuladas, cifra que se redujo en julio del mismo afio a
128 casos, lo que reflejdé una disminucién del 74%, representando

un costo mensual de 2.9 millones de pesos.

Los casos restantes con dispersidn salarial, no se pudieron corre-

gir debido a que:

En primer lugar, los responsables de pcrsonal de las unidades admi
nistrativas no consideraron procedente la nivelacidn, tal vesz, por
el tiempo que tenia su personal ccupando determinada plaza, porgue
su desarrollo, no era el esperade y estaba en proceso de capacita-
cidén; o porgue su jornada laboral era menor a ocho horas diarias,
principalmente, y por lo tanto se¢ les paga en forma proporcional

al tiempo laborado por dia.

En segundo lugar, también se dieron muchos casos en que las plazas

asignadas al personal no correspondian a las funciones desempafia-
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das, debide a que por la dindmica laboral existente, empazaban cum
pliendo determinadas funciones y terminaban realizando otras que
no correspondian, o la asigancién de las plazas no coincidia con
las funciones gque se iban a duesempefiar pues no se contaban con los
puestos-plazas que se necesitaban en ese momento, siendo éstas de
niveles inferiores o superiovres al presuvpuestal asignads, lo gue
generd inconsistencias funcionales, que producen casi siempre in-

consistencias salariales.

Es importante obscrvar gue, cuando el servidor puiblico no realiza
las funciones para las cuales se contrato segdn el puesto-plaza -
gue ocupa, no se le puede remunerar en el rango miaximo del tabula-
dor, pues se carece de la base necesaria para efectuar dicho movi-
miento {(es decir, Funcidn = Salario), lo que deberia estar prode-
terminado por un estudio, para el establecimiento de una tarifa sa

larial acorde a las funciones reales que desempefla.

En tercer lugar, el personal comisionaco a otras unidades difecen-
tes a la de su adscripeidn presupuestal, aungue ¢n menor propor-
cién, también llegd a reflejar dispersidn salarial, debido a que
por no estar fisica y presupuestalmente en la misma unidad, no los

consideraban en log estudios salariales,

Las dos dltimas situaciones planteadas, se detectaron por un forma

to denominado Inconsistencias Fisicas y Funcionales, ¢l cual fue

llenado y validado por los responsables del personal de cada una
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de las unidades que conforman la Presidencia de la Repiblica. (Ver

Anexo DIEZ)

Las Inconsistencias Funcionales fueron las mis considerables, de-
tectdndose que el 70% de los casos, eran plazas de niveles bajos a
las que se les solicitaban niveles superiores, un 10% roquiere la
transformacidn de un nivel alto a un nivel bajo y un 20% requiere
la transformacidn de las plazas observando el mismo nivel en el Ta

bulador de Sueldos.

La correccién total del problema dec dispersidn salarial para 1988,
se vio frenada por las restriceciones presupuestales dictadas en
enero de ese mismo afio, por la Secretaria de Programacidén y Presu=
puesto, atendiendo a las medidas de austeridad y racionalidad admi
nistrativa en relacidén al page de servicioes personales; por lo tan
to, s0lo se pudicron solicitar los movimientos que no implicaban

modificacidn presupuestal.

No obstante las restricciones presupuestales, se logrd disminuir
considerablemente la dispersidn salarial en 1988, pues de 1696 pla
zas autorizadas en julio, 106 casos estaban subtabulados, lo que
representaba un costo mensual de nivelacidn de 4.2 millones de pe-
S0S; y para noviembre del misimo afio, $6le seo tenian 80 casos con
inconsistencias salariales, que implicaban un costo de nivelacidn

de 3.6 millones de pasos mensuales.
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Fl Sistema de Estandarizacidn Salarial debid concluir su aplica=
cién en 1988, pero con las medidas tomadas por el Gobierno Federal
en materia de politica salarial, se racorrid hasta 1989, afic en
que se da la sucesidn presidencial, lo que fue aprovechado para so
licitar las transformaciones restantes, que se adecuen a las nue-

vas estructuras.

Esquematizando la informacidn antes revisada, sec prescnta a conti-
nuacidn un cuadro que Sintetiza el comportamiento de la Dispersién
Salarial de 1985 a 1988, en relacidn al total de plazas autoriza-
das por afio, con su respectivo costo mensuval de nivelacidn a tabu-

lador miximo. (Ver Anexo ONCE)

COMPORTAMIENTO DE LA DIGSPERSION SALARTAL DEL
PERSONAL OPERATIVO DE 1985 A 1988
EN PRESIDENCIA DE LA REPUBLICA.

MES DEL NO. DE PERSONAS CON TOTAL DE PLA COSTO DE NT-

ARO  ESTUDIO DISPERSION SALARIAL 4AS (ARNUAL) VELACION (MI
LLONES DE §)

1985 1675 j
Julio 518 L.9
Septiembre 475 2.0

1986 1716
Enero 277 1.4
Julio 718 8.4
Septiembre 530 4,4

1987 1716
Enero 501 5.1
Julio 128 2.3
Septiembre 109 3.1

1988 1696
Enero 107 4.1
Julio 106 4.2
Noviembre 80 3.8
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Como se ha pedido observar, de la experiencia obtenida en 1a Presi
dencia de la Replblica, surge la inquietud de crear un sistema que
permita eliminar el problema de Dispersidén Salarial a nivel Gobicr

no Federal.

Si bien es cierto, que el sistema fue creado para resolver un im-
portante problema gue afecta la politica salarial en Presidencia
de la Repiliblica, tambidén es cierto gue este sistema se podria apli
car en las demds dependencias y entidades de la Administracion Po-
blica Federal, para correcgir dicho problema, para le cual so debe-
rdn tomar en cuenta, las condiciones ccondmicas del perscnal gue
ocupa las plazas, debido a que los incrementos salariales gencra-
les que se han dado a nivel Gobierno Federal han sido muy bajos

comparados con los indices inflacionarios (Ver Ancxo DOCE), lo que

ha repercutide en la disminucidn del poder adquisitivo de los s¢
vidores plblicos (Ver Ancxo TRECE), y en la que dicho deterioro es

mds significativo en los niveles altas dol personal operativo.

Por lo anteriormente expuesto, se reitera la necesidad de crear un
gistema, mediante ol cual se pueda erradicar ¢l preblema, lo gque
nos permitird hacer un uso mds racional de los recursos asgnados a
cada institucidn para el pago de servicios personales y de los
puestos-plaza autorizados, para llevar a cabo las funciones esta-
blecidas en los programas de trabajo normales o oxcepcionales. Di-

cho sistema que podria corregir los problemas antes encionados,

se desarrollard en el inciso siguiente.



3.3.- SISTEMA DE ESTANDARIZACION SALARIAL.

3.3.1.~ PRESENTACION.

La Administracién Piblica Federal Centralizada, se ha preocupado
por mantener un orden, seguridad y eficiencia eon la utilizacidn de
los recursos piblicos, especificamente, en ¢l rubro sueldos y sala
rios, para garantizar los dereches de los trabajadores y propiciar
el eficiente y honesto desemperno de las funciones encomendadas,
por lo gue se han diseflado y ejecutado medidas adecuadas que per-

feccionen la Administracidon y Desarrollo de Personal.

Es por ello que, reviste especial importancia ubicar al perscnal
en los puestos-plaza que les corresponda, de acuerdo a las funcio-

nes que desempefian.

La Dispersidn Salarial, se define como la diferencia entre las per
cepciones bdsicas del personal y los Tabuladores de Sueldos autori
zados por la Secretaria de Programacién y Presupuesto. A este fend

meno se le denominarda tamhién Inconsisteoncias Salarinles.

Para eliminar el problema de la Dispersidén Salarial sc c¢rea ¢l Sig
tema de Estandarizacién Salarial, el cual consiste en la iguala-
cidn de las percepcionns por concepto de suelde que reciben los
servidores pilblicos, con los sueldos establecidos en el ‘fabulador

de Sueldos institucional autorizado.
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h efects de realizar una correcta vy oportuna detevminacidn de las
inconsistencias salariales, este sistema se apoyard basicamenle en
el Sistema de Plantillas de Personal Fisica y Presupuestal (Anexo
CATORCE}, mediante las cuales se mantiene actualizada la informa-
cidn en relacidn a las plazas autorizadas por unidad adminisvrati-
va, asi come de las personas que las ocupan, considerando adends,
las funciones reales desempefiadas y la respectiva ubicacién fisica
real de cada servidor piblice. Por estas y muchas otras caracteris
ticas que tienc este Sistema de Plantillas de Personal, se ha con-

vertido en un importante instrumento de control.

3.3.2.- OBJETIVOS.

- Pegularizar la estructura salarial del personal operativo exis-
tente en el momento de la aplicacidn del sistema propuesto, a
efecto de nivelar sus percepciones al rango mdximo del Tabulador
de Sueldos, autorizado por la Secretaria de Programacién y Presu

puesto.

- Establecer un equilibrio salarial en la aplicacidn de tcdos los

niveles del Tahulador de Sucldos autorizado.

Establecer congruencia entre la estructura funcional, ocupacio-
nal y salarial, es decir, sec pretende asignar cada plaza de un
determinado puesto y nivel, segin las funciones que se van a rea

lizar.
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- Hacer un uso més racional de los recursos asignados para el pago

deé servicios personales,
3.3.3.~- POLITICAS.

- La elaboracidn ¢ inplantacidn del Sistema de Estandarizacidn Sa-
larial estard a carge de la Direccidn de Personal, tomando en
cuenta las caracteristicas especificas de cada dependencia o en-

tidad.

~ Serdn corresponsables de su aplicacidn, los Responsables de Per-
sonal de las Unidades Administrativas que conforman cada una de
las dependencias, debide a gue son los que conocen mds ampliamen
te el desempefiv laboral que tiene cada uno de los servidores pié-
blicos, y por tanto, determinan si sus funciones son acordes a

la plaza y ¢l sueldo que perciben mensualmente.

~ Dentro de las Unidades Administrativas, seran tomados en cuenta
para realizar cualguier movimiento de persconal, los jefes inme-
diatos superiores y el visto bueno del responsable de porsonal,
para que puedan ser operados los movimientos, y ademis cuando
sean plazas de base se negociardn con el sindicato correspondiep

te.

- Los movimientos de personal que se realicen, se llevardn a cabo
de acuerdo a las necesidades especificas de ¢ada unidad adminis-~

trativa, considerando los programas y subprogramas de trabaijo.
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- La aplicacién del Sistema de Estandarizacidn Salarial se pensd
eSpecificamento para el personal operativo, debido a que este ti
pe de personal es el gque presenta mayor nimero de casos con in-
consistencias salariales, pero esto no implica que el personal
Administrativo Homelogado a Operativo, personal de Mandos Medios
personal de Servidores Publicos Superiores y personal Homologado
a ambos, no presenten este fendmeno; por lo tanto, el sistema

también pucde ser aplicado a estos tipos de personal.

- La definicibn de los tiempos en se realizardn los movimientos de
personal, dependerd de gue tipo sean dstos, internog o externos,
debido a que estos 0ltimos requieren la autorizacidn de la Secre
taria de Programacidn y Presupuesto, por conducto de la Direc-
cidén General de Servicio Civil, para poder realizar las transfor
maciones y transferencias de las plazas d= determinade puesto,
movimientos que deben ir perfectamente justificados y con lasoli
citud de ampliacidén presupuestal en los casos en gue se requice-—
ren recursos presupuestales adicionales, a los autorizados para

el ejercicio de ese afjo.

~ Tanto la bireccidn de Personal como los Responsablesde las Unida
des Administrativas, deberdn rcalizar una evaluacidn y control
de las actividades y los tiempos establecidos para cumplirlas,

para evitar desfasamientos que retrasen al Sistema en general.



3.3.4.- PROCEDIMIENTO.

ESTANDARIZACION SALARIAL.

Objetivo: Corregir las diferencias existentes entre la cstructura
ccupacional y funcional con la salarial, segin lo deter-
mina al Tabuelador de Sueldos autorizado por la Secreta-

ria de Programacidn y Presupuesto,

Resposable: Direccidn de Personal.

Corresponsables: - Unidedes Administrativas (Responsables de Perso

nall.

~ Secretaria de Programacién y Presupuesto (Direc

cién General de Servicio Civil).

-~ Sindicato [Negociacidn de plazas de basel.
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3.3.5.~ IMPLANTACION.

El poner en marcha un sistema, implica gue todos los que intervie-
nen tengan un amplio conocimiento del mismo, debido a gue general-
mente su instrumentacidn requiere un cambio total o parcial de lo

existente, por lo cual se podria generar algin tipo de resistencia

que perturbaria los fines del sistema.

por lo tanto, para llevar a cabo la implantacidn del Sistema de Es
tandarizacién Salarial a nivel Gobierno Federal, éste primero se
deberd dar a conocer ampliamente en cada una de las dependencias,
el contenido de dicho sistema y fundamentalmente a todos los servi
dores publicos que lo operardn, externdndoles principalmerte los
beneficios que tracrd éste para el Sistema de Remuneraciones que

se aplica actualmente en su dependencia u organismo.

Casi siempre, la instrumentacidén de un nuevo sistema o el perfec-

cionamiento de los ya existentes, requiere contar con recursos adi
cionales, tales como: personal especializado, recursos materiales,
Financieros y de infermacién, los cuales cn muchas ocasioncs hacen

un poco mds dificil su implantacidn.

Por consiguiente, es importante resaltar que para la instrumenta-
cidén del Sistema de Estandarizacién Salarial, se capacitard al per
sonal ya existente, cuando se trate de personal con niveles de ana

lista especializado, o en Su caso, Se contratard nuevo personal
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con cierte nivel de conocimientos y experiencia on mataeria de poll
tica salarial en gobierno federal. No obstante, coasiderando gus

actualmente la Administracidn Piblica cuenta con personal prepara-
do para desempefiar funciones tanto rutinarias como extraordinarias
se considera mds pertinente capacitar al personal existente, dobi-
do a que &ste tiene mds conocimiente de la problemdtica que impera

y por lo tanto asimilard meior la propuesta del cambio,

En cuanto a recursos materiales, sc requerirdn los apoyos visuales
para realizar la presentacidn del Sistema v los formatos e instruc
tivos gue se utilizardan para captar y concentrar la informacidn re

querida para poder corregir el problema de Bispersidn Salarial,

Por 1o gue respecta a los recursos financieros, el arca de Cdomputo
e Informdtica proporcionard las Plantillas de Personal Fisica y
Presupuestal, debideo a que ésta es la encargada de tener permanen-

temente actualizada la informacidn respectiva en sus archivos, que

nos servirdn como documento de consulta.

No obstante los recursos antes mencionados, el punto que scerd de~
terminante en la aplicacidn del Sistema, es la capacitacidn y a-
diestramiento que se le de al personal que lo operard directa o in
directamente, para lo cual se propone, dar a conocer el Sistema me
diante reuniones de trabaje, en donde se definan claramente los ob
jetivos del sistema, su procedimiento, el 1llenado de los Formatos,

la forma de valuacidn de las funciones de los puestos y/o plazas,
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para de esta {orma poder establecer una correcta remunaracidn de los mig
mos; ademds €5 conveniente destacar la importancia de cada una de

las actividades y los tiempos en que deben realizarse, para evitar
al maximo , los posibles retrasos que perjudiquen al sistema en

general.

3.3.6.~ EVALUACION Y CONTROL.

Una vez que el sistema estd en operacidn, es necesario ir haciendo
una revisién periddica de las actividades v de los tiempos on gue

deben ir sucediéndose, de tal manera que siga satisfaciendo sus ex
pectativas, en cualquiera de sus actividades, lo que permitird con
sequir los objetivos propuestos. Es decir, por medio de la evalua-
cidn se podra verificar la ejecucikdn de las actividades del proce-
dimiento, segln los tiempos establecidos para ¢l cumplimicnto deo

las mismas.

Ademds, es de vital importancia considerar otra de las funcioncs
administrativas, como es el control, que permite evaluar el desem-~
pefio entre las actividades planeadas y las que fueron ejecutadas,
es decir, entre lo plancado y lo realirado, de tal manera, gque si
existen algunas desviaciones o retrasos, estemos en posibilidades
de correqgirlos de manera inmediata, instrumentando las medidas co-
rrectivas necesarias (lo que cemunmente ge identifica come la re-

troalimentacion del sistema).

La evaluacidn y control se llevardn a cabo mediante un formato que
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contenga cada una de las actividades, los responsables y los tiem-
pos estimados; asi como también, que refleje el avance real de
las actividades y en caso de existir discrepancia en cuanto a las
actividades o los tiempos planeados, anotar las causas que lo gene
raron, para poder instrumentar las medidas correctivas, evitando

asi que se retrase la operacidn del sistema. (Ver Anexu DIECISETS)

Es importante destacar que, esta parte es totalmente necesaria pa-
ra poder conseguir los objetivos del sistcma,‘ya que le permite a
los responsables y corresponsables de la aplicacidn del sistema,
determinar el grade de eficiencia de sus actividades para concluir
satisfactoriamente la correccidn del problema de Dispersidn Sala-

rial a nivel Gobierno Federal Centralizado.

Por tanto, se puede decir gque el ¢éxito o fracaso del sistema, de-
penderd en gran medida de que se lleve a cabo una correcta aplica-

cidén de la evaluacidn y control de sus componentes.



CAPITULO 4.- PERSPECTIVAS Y CONCLUSIONES.



4.1.- PERSPECTIVAG DE LA ADMINISTRACION DE PERSONAL PUBLTICO.

En la Administracidon PGblica Federai, la Administracién de Perso-
nal ha sido y es un aspecto fundamental para llevar a cabo y con-
cretar los ohijetivos del Estado, ya gue la eficiencia con que se
lleven a cabo dichos objetivos, estard supeditada a la capacidad
del personal ptblico, es decir, la Administracidn Plblica serd tan
eficiente como eficiente sea su personal, por lo cual, la Adminis-
tracién de Personal Pliblico, es considerada la parte que se encar-
ga de allegarse del personal mds compatente para peder cumplir con

las funeiones encomendadas.

De esta forma, podemos cntender la importancia que representaron
los esfuerzos gue el Gobierno Federal ha realizado por la Adminisg-
tracidn de Personal Piblico, en todos los aspectos. Dichos esfuer-
205 se inician en 1965 con la creacidn de la Comisidn de Adminis-
tracidén Piblica, dependiente de la Secretaria de la Presidencia,
la cual en 1967 emitid un informe sobre el estado que guardahba la
Administracién Pablica Federal, destacando la necesidad de depurar
y actualizar el sistema de administracion del personal piblice, ha
ciendo hincapié en la importancia de cstablecer una politica geno-
ral que precisara las normas y criterios rectores de la relacidn
del Estado con sus trabajadores y propuso las recomendaciones co-

rrespondientes,

Paosteriormente, en 1972 se crea la Comisidn de Recursos Humanos

del Gobierno Federal, encargada de mejorar la organizacidn de los
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sistemas de administracidn de personal, precurando el aumento de
la eficacia en el funcionamiento y servicio de las instituciones
piblicas y establecimientos de normas y criterios generales en tor
no a las condiciones de trabaje de los servidores publicos, Entre
otras de sus funciones tenia la de preponer programas de reforma y
reestructuracion del Sistema de Administracidn de Personal, asi co
mo programas de selececidn, capacitacidn y desarrollo que permitie-
ran incrementar su rendimiento. Cen ello se bused contrarrestar ol
reclutamiento indiscriminado del personal, que ocasionaba la con-
tratacidn de personal a pesar de no contar con los conocimientos y
la experiencia necesarios ocasionando con ello, la creacidn de
puestos para los recomendados v no la bisqueda de leos candidatos

idéneos a ocupar los puestos-plazas vacantes.

Paralelamente a la creacidn de la Comisién de Rrcurses Humanos se
establecieron formalmente los Comités Técnices Consultivos de Uni-
dades 3e Recursos Humanos y de Capacitacidn, asi como el Grupo de
Oficialias Mavorass, para garantizar la congruencia vy viabilidad de

las acciones de administracién vy desarrolle dec personal piblico fa

deral,

Estos ejemplos y otros mds constituyeron los primeros intentos por
sistematizar y mejorar la Administracidén d¢ Personal pliblico, los

cuales se refuerzan en los sexenios del Lic. Joséd Loper Portillo y
e} Lic. Miguel de la Madrid Hurtado. Asi en 1977, por acuerdo pre-
sidencial se integra la Direccidén General de Administracidn y Desa

rrollo de Persenal, dependientse de la Coordinacién General de Estu
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dios Administratives de la Presidencia de la Republica, como parte
promotora de la Reforma Administrativa, que se estaba poniendo en

marcha.

pos afios mds tarde, se elabora el Programa para Mejorar la Adminis
tracién de Personal al Servicio del Estado, para promover el doesenm
pefio honesto y eficiente de los servidorces piblicos y garantizar

los derechos de los trabajadores.

No gon menos importantes los esfuerzoes realizados para gue exista
una adecuada plancacidn, programacidn y presupuestacidn e los re-
cursos humaneos, apoyados en la técnica del Presupucsto Por Progra-

mas y en un documento denominade Clasificador Por Objcto del Gasta

Asimismo,sc cred @l Sistoma de administracidn y Desarrollo de Peor-
sonal, compuesto por cuatro Subsistemas Sustantivos gue son: Em-

pleo, Relaciones Laborales, Remuneraciones y Capacitacidn y Desa-
rrollo. Otro Suhsisteﬁn de Apoyon: Informacidn. ¥ otro Subsistoma

de Regulacidn: Programacién y Evaluacidn. Todas las partes que in-
tegran el sistema tiencn su grado de importancia, sin embargo, un
punto clave son las remuneraciones, ya que constituyen unoc de los

elementos mds motivantes para el scrvidor piblico.

Ademds, se pretendid hacer de la capacitacidn un instrumento para
incrementar la productividad pliblica, al vincularse estrechamente
con los objelivos, plancs y programas globales o institucionales,

y procurar a través de ella mayores niveles de eficiencia v efica
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cia de los servidores pGblicos en le desemnefio de las funciones

que tienen encomendadas, traduciendose en una mejor atencidn al po-
blico que demanda la prestacidn de servicios pOblicos. Sin embargo
pocos fuercon los resultados obtenides por la actitud de indiferen-

cia que tuvieron los scervidores piblicos con respecto al cambio.

Todos }os programas que el Gobierno Federal ha implementado para
tratar de mejorar la Administracidn de Persconal PObliceo, denotan
la ausencia de una politica de personal de acuerdo con las normas

generales aplicadas a todas las dreas do la Adeinistracidn Piblica

Federal. Es decir, cada dependencia establece su propla politica
de personal, los procesos de seleccidn, capacitacidn, incentivos,
etc. ¥ no cbadeocen a un criterio central. Como efecto de lTo ante-

rior, existen sisktemas anacrdnicos de seleccidn de personal, al ne

lograrse la incorperacidén tolal de los servideres publicos median~
P

te la aprobacidn de los oxdmenes de conocimioentos respectivos, por
lo que eg frecueante y practica comin la recomendacidn politiea co-

mo elemento fundamental para tener acceso a los pucstoes de la Admi

nistracion Pablica.

La insuficiencia de programas de capacitacidon es evidente, ya que
por lo general, el cmpleado de nuevo Lhgreso regularmente aprende
preguntando a sus compaficros de escritorio v casi por inercia, e¢llo

como producte de la carencia de programas de cdpacitacidn.,

Aln existen deficiencias en el aspectu remunerative, el cual se en

fatiza y se utiliza como un elemento para justificar la baja pro-
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ductividad de la burocracia estatal cuando so l¢ cuesticna su baju
nivel de rendimiento, a pesar de ¢que la situacidon de su remunera-
cién la conocen al momento de la contratacidén. Factor bdsico para
la Administracidn de Perscnal es el crear la conciencia de que:
lo. Nadie fue engafiado al ser contratado, 2o. Si bien la remunera
cién cualquicra gue ésta sea, no satisface la demanda ccendmica,
depende del porsonal mismo buscar su desarrollo, y 3o. Nadie, sino
e¢s el servidor piblico quien vicia los posibles avances en el sis-

tema remunerativo.

BEstos y otros vicios quc ro han sido superados son los que determi
nan la ineficiencia de la accidn gubernamental, y son elementos a
considerar en cualquier programa de modernizacidn administrativa,
el cual requerird inexorablemente, para obtener resultados satis-
factorios, estar apoyado prioritariamente por un programa de admi-
nistracidén de personal, en el que se contemple el cambio de acti-

tud y aptitud ern los scervidores pablicos.

A estos planteamientos que han detenido o bien hecho retroceder la
administracion de personal piblico, s preciso resaltar los princi

pales avances obtenidos:

l.- Creacidn de una Unidad encargada de log Recursos Humanos.,

2.~ Elaboracidn de Catalogos de Puestos y Tabuladores de Sueldos
Generales o Institucionalus.

3.- Diseilo de Programas de Capacitaeidn para la profesionalizacion
de los scrvidores piblicos.

4.~ Implantacidn del Sistema Escalafonario Funcional e Intercomuni
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cado.

5.~ Mejores Relaciones Juridice - Laborales.

6.~ Creacidn del Servicio Civil de Carrera (Intento previsto en la
quinta etapa de la Reforma Administrativa).

7.~ Descentralizacidn del Pago.

8.- Programacidn y Presupuestacidn de Recursos Humanos.

G.~ Sistemas dc Plantillas de Personal y Nominas de Pago.

10~ Mayores Prestaciones y Servicios Soclales.

Pudiera scr cuestionable el punto de vista do los resultados anota
dos, sin embargo, ¢stos son les puntos hisicos para continuar avan
zando hacia el establecimiento de la profesionalizacidn del sorvi-
dor piblico, bien sea por medio del Sistema del Servicio Civil de
Carrera o bien sea mejorando y perfeccionando les sistemas actua-
les de Administracién de Personal, que buscan en 0ltima instancia,
el contar con scrvidores piblicos con conciencia y compromiso de
servicio, con sentido de responsabilidad para con la zociedad y su
pais, con vocacidén e ideologia revelucionaria, con ubicacidn del
compromiso historico que les corresponde, on suma, censidero que
la Administracidn de Perscnal es la piedra de togque para garanti-
zar la eficiencia, honestidad y responsabilidad c¢n la Administra-

cién Pdblica Mexicanpa.



4.2,.- ESTANDARIZACION SALARIAL EN LA ADMINLSTRACION PUBLICA

FEDERAL CENTRALIZADA.

La Administracién de Sueldos y Salarios es, la cncargada de deter-
minar las percepciones que debe recibir el trabajador por la pres-
tacién de sus servicies, las cuales deben ser justas a las funcio-
nes desempefiadas ¥ cquilibradas al uivel ccondmico de vida dende

se encuentre su centro de trabajo.

Precisamente, uno de los mecanismos para lograr los ohjetivoes del
Sistema de Remuneraciones, fue el establecer un criterio uniforme
para la determinacidn y cédlculo de lag percepciones, mediante la
elaboracidn del Catdlogo de Puestos de la Federacidn y el Catdlogo
do Puestos para cada Dependencia, asi come =l Tabulador de Sueldos
General e Institucional, sustentados en la Téenica de Andlisis y
Valuacidn de Puestos; y la Descentralizacldn del Pago en cada una
de las dependencias; convirtiéndolo en un pago un poco mids correc-

to y oportunoc.

Actualmente, ol Sistema de Hemuncraciones se ha visto un pogo dete
riorado, auin cuando ge cuenta con Catdlogos y Tabuladores ya que

aunque éstos son revisados periddicamente, goncralmente no 5ON aACOr
des a las fupciones de las dreas ni a los sueldos determinados pa-

ra el mercadeo de trabajo. ¥ aunado a esto, la incorrecta aplicacidn
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de los mismos ha generado un problema denominado Dispérsidn Sala-
~rial, fendémeno que se define come la difercneia salarial que exis-
te entre las percepciones gue recibe un servidor publico y el suel

do gue marca el Tabulador de Sueldos.

Derivado de lo anterior, se desarrolld el Sistema de Estandariza-
cién Salarial, metodoleogia que se propone para solucionar el pro-
blema de la Dispersidn Salarial, el cval consiste en: l.- La nive-
lacién al rango maximo del tabulador, por autorizacidn expresa del
titular del drea; 2.- La transformacidn de determinadas plazas de
niveles bajos a niveles altos o viceversa y en el mismo nivel, y

3.- La transferencia del recurso a la Unidad Administraciva donde

el personal presta sus servicios,

La operacién del Sistema no sdélo se propone para una determinada

dependencia, sino se considera factible su instrumentacidn on to-

das las dependencias y ontidades gque conforman ol Gobilerne del Es-
tado, la Administracidén Pablica federal. Debido a gue es un proble
ma que se ha detectado en la mayoria de las instituciones guberna-
mentales, y si sdlo se presentara el preblema de la Dispersidn Sa-
larial en unog cuantos casos, no resulra mey Impactante, pule Suan
do se gencraliza ¢n una cuarta parte, on una tercara parte o en la
mitad de las plazas que se tienen autorizadas en cada institucion,
se convierte entonces, en un problema que deboe ser cuidadosanenta

analizado, pero sobre torda corregido a la brovedad posible,
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Por consiguiente, la implantacidén del Sistema a Wivel Gobierno Fe-
deral traerd beneficios a las dependencias y entidades, que reper-
cuten en el mejor aprovechamiento de los recursos asignados para

cl pago de servicios personales; la adecuacidén de las estructuras
funcional y ocupacional con la salarial, y la retribucidén mds jus-
ta y equitativa de los servidores pliblicos que lo dan cuerpo a lasg

instituciones.

La aplicacidn de diche sistema, no necesariamente tiene que ser
cuando el problems salarial ha llegado a momentos extremos, por lo
tanto, es importante considerar la verificacién de los casos gue
aln no presentando inconsistencias salariales, si observan incon-
sistencias funcionales, es decir, cuando un servidor pilblico reali
za funciones diferentes a las establecidas en ¢l profesiograma del
puesto que ocupa, segun lo establecido en el Catdloge de Puestos,

lo que en el corto plazo genera regularmente Dispersion Salarial.

Para poder corregir las inconsistencias antes menclonadas, se pro-
pone la recodificacién de las plazas que ocupan los servidores pi-
blicos, lo cual implica la transformacidn de éstas, por autoriza-
cién de la Secretaria de Programacidn y Presupuecsto, como sé men-

ciond anteriormente.

Sin embargo, las rececdificaciones, transformacioncs, transteren-
cias o movimientos procedentes, tendrdn quec hacerse tomando en
cuenta la estructura orgdnica de la unidad, sus requerimientos fun

cionales y las plazas autorizadas por unidad administrativa. Por



lo que estd perfectaments justificada la necesidad que se tiene de
realizar una revisidn anual de estos elementos en funcidn de los
cambios existentes en cuanto a normatividad de pago, modificacidn
de estructuras, cancelacidén o creacidn de determinadas plazas, por
mencionar algunos elementos, pero también hay gue tener en cuenta
las condiciones cambiantes ante las cualos se encucentra cada una

de las dependencias gubernamentales,

Contando entohces con una correcta estructura funcienal, ocupacio-
nal y salarial que de como resultado un apropiado sistema de remu-
neraciones, se propone vincular a éste con otros procesos de la Ad
ministracién de Personal, como son reguerimicntos de porsonal por
parte de las unidades administrativas quc conforman la institucidn
reclutamiento y seleccidn del personal iddneo para cubrir las vacan
tes, evaluando a los candidatos en base a los requerimicntos del
puesto con la ayuda de los perfiles idealoes del puesto, realizando
pruebas para cada tipo de puesto (servicios, técnico, profesional
y administrativo) logrando asi cubrir las vacantes con los candida

tos mds iddncos.

Una vez que ha sido contratado el servidor piblico por la dependen
cia, debe considerarsc también su desarrollo persenal y/o profasio
nal dentro de la misma, por le que la capacitacidn se convierte eon
el elemento primordial para sequir desarrollando las habilidades,
capacidades y conocimientos, logrando asi un mejor desempefio de
sus funciones en benuficio de la institucidn y la satisfaccién per

sonal de su ejercicio profesional.
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Considerando que a mayor preparacidn se requiere ir mejorando la
situacidn funcional y salarial de los empleados, dandoles nuevos
ascensos que implican necesariamente mayores ingresos salariales,
a efecto de poder motivar al empleado e invitarlo a que seo supere
cada dia mds, lo que repercute en un eficiente y henesto desempefo
de sus funciones. Se propone la puesta en operacidn del Sistema Es
calafonario PFuncional e Intercomunicado, para cevitar que un buen
elemento después de haberlo capacitado y desarvrollado, tenga mejo-
res ofertas de trabajo, gue se traducen eon un mayor nivel econdmi-

co y con una proyeccidn profesiocnal en un puesto mas estimulante.

Para evitar tales circunstancias, 1 Gobicrno Federal se ha preccu
pado por establecer un Sistema Escalafonario Funcional e Intercomu
nicado, con el propdésito fundamental de propiciar un desarrolln e-
ficiente y cficaz del trabajador en la Dependencia, es decir, con
este sistema s¢ proponen mecaniswos idoneos para que ol propio tra
bajador genere su desarrcllo y fortalezea su vocacidn de servicio
con ascensos que asi lo estimulen. A pesar de que este sistema se
cred para el personal de basc, de alguna mancra aungue no estricta

mente, tambidn os aplicable para ol personal de confianza.

Los objetivos que se persiguen con ol Sistema Lscalafonario princi

palmente son:

- Instrumentar administrativa y juridicamente la promocion del am-
pleado, para ocupar nucvas y mds altas responsabilidades;

- Corresponsabilizar a las drcas involucradas en ol manejo de ro-



= 147.=

cursos humanos, a efecto de hacer mis-dindmica.y cbjetiva la pro
mocidn escalafonariag

~ Hacer que la promocidn escalafonaria seca econémicamente motivan-
te para el trabajador y administrativamente pbéible para la ins-~~
titucidn;

- Coadyuvar en la implementacidn integral del Servicio Civil de Ca
rrera en cada Secretaria de Estado; 7

~ Establecer un ambiente de roto y de productividad en el desarro-
llo de las actividades de cada trabajador, v

- Presentar esguemdticamente y de manera reglamentada, todas las
posibilidades que tiene un individuo de desarrollo dentro de la
Secretaria, tanto en su misma rama como en otras ramas de su mis
mo grupo, como en otras ramas de olros grupos, considerandeo lo

establecido un ¢l Catdlogo de Puestos.

Con la implantacidn y orlentacidon dv oste sistema probablemente va
se puede hablar del establecimiento del Servicio Civil de Carrera,
que es el Sistema Escalafonario Funciconal e Intercomunicade, ins-
trumentado entre la Foderacidn de Sindicatos de los Trabajadores
al Servicio del Estado y la Dirececidn General de Servicio Civil de
pendiente de la Secretaria de Programacidn v Presupuesta, que per-
mite promover el desempefio de los trabajadores, asi como la prepa-
racién permanente para el ejercicio dn fupeionaz dC wayol responsa
bilidad, creando incentivos proporcioniles para un adecuado servi-
cio ptblico, es decir, e% un sistema centralizado que permite la
racionalizacion de todos les procesos de administracidn de perso-

nal al servicio del Estade, organivadeo cn clascs o grados al que
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se ingresa mediante riguresa seleccidn, por capacidad y en los que
s¢ asclende mediante capacitacion y exdmenes hasta los niveles téc
nicos y administrativos mas altos, a efecto de propiciar y fomen-

tar en los trabajaderes la realizaclidén de una auténtica carrera co

mo servidor pilblico.

La implantacién del Servicio Civil de Carrera trae beneficios tan-
to al Estado, al proporcionar mejores scrvicios a la sociedad, co-
mo al servidor plUblice, el cual tiene la oportunidad de ser capach
tado y por consiguiente se puede proyectar a niveles superiores
dentro de las estructuras que conforman cada una de las institucio
nes gubernamentales. Es decir, la movilidad del personal es funda-
nental, tanto para beneficiar al empleado econdmica y psicoldgica-~
mente, como para no permitir anquilosamientos cn los sistenas de
trabajo, que automatizan las actividades impidiendo la capacidad

del servidor ptublico para perfeccionar sus funciones.

Los elementos antes mencionados, realmente se verian fortalcecidos

si se contara con una mis adecuada politica salarial en relacién a
los procesos inflacionarios, es decir, que se logre aumentar el po
der adquisitivo del servidor piliblico, que tan afectado y sobretodq

tan desmotivado se ha visto,

Para leograr lo anterior, se propone ademds del sistoma de Estamba-
rizacidén Salarial, la revision de la curva salarial del! gobicrne
federal, considerando tanto los indices de precios como los suel-

dos en ¢l mercado de trabajo, para poder obtener un egquilibrio en-
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tre ambos y determinar asi salarios mds reales, que mejoren los ni

veles de vida de los servidores piblicos.

En segundo lugar, se propon¢ que se¢ ampliec el rango que existe en-
tre los niveles salariales y la difcrencia que existe entre el ran
go midximo de un nivel y el rango minimo del siguiente, de tal for-
ma que sca motivante para el servidor publico tanto pasar de un

rango salarial a otru como de un nivel a otro,

En tercer lugar, se propone gue los incrementos sean porcentuales
¥y no en nimeros absolutos, ya que &éstos provocan la deformacidn-de

la estructura salarial del gobicrno federal.

Por lo tanto para que opere el Sistema de Estandarizacidn Salg
rial y otros sistemas complementarios, e¢s necesario ponderar la
disyuntiva entre mejorar cualitativamente ¢ resclver cuantitativa-

mente la situacidn de los servidores pablicos.

En tal sentido, si se pretende mejorar, las decisiones politicas
adgquieren una gran importancia, ya que la administracidn piblica
serd tan eficiente como eficiente sca su personal y adecuados sus
sistemas de trabajo. Por lo gue adn gueda mucho por haecar, y con
este estudio se¢ pretonde seguir avanzando y por ende mejerandu en
todos los aspectos rolatives a la Administracidn de Porsonal Pabli
co, pero sobre toedo en la Administracién de Sucldos y Salarios, te

na central del presente estudio.
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4.3,~ CONCLUSIONES.

1.- La unificacién de los sistemas de operacidn de la Administra-
cidén de Personal, es fundamental para establecer los mismos crite

rios de aplicacidn dentro de la Administracion pidblica Federal.

2.~ Bs nevesario gque exista la voluntad politica de las autorida-
des competentes para la aplicacidn de las notmas emitidas en mate-

ria de Administracidn de Personal.

3.~ La ineficicnecia de la burocracia cstatal es producto de los vi
cios existentes, por lo cual, si se guiere conseguir que el servi-
dor publico sienta el compromiso con la institucion a la cual sir-
ve, la responsabilidad de su funcidn y su vocacidn de servicio, es
indispensable crear los medics para que éste cambie de actitud vy

de aptitud.

4.~ La vinculacién de los objetiveos institucionales, programas,
subprogramas, proyectos, funciones, puestos-plazas y sueldos y sa-
larios, es vital para lograr una adecuada estructura programdtica,

funcional, ocupacional y salarial.

5.- Al establecimiento de los programas gubernamentales se les de-
be dar una real aplicacién y evaluaeidn, asi como una continuidad,

de tal forma gue se logren las mctas establecidas.

6.- El continuar con un reclutamiento y seleceidn de personal ina-



Gecuadoe, atandiende un oo al amiguisme,  Ccompairasgo oy otroes, so-
auird ccésionando inevitablemente deficiencias en los sistemas de
trébajo, por no contar con los convcimiontos, experienciay respon-—
sabi}lidad, es decir, que la parte contratante fundamentaimente de-
berd estallecer un compromiso con la institucidn para ingresar al
servicio publice séle a aquellas personas que cumplan con los re-

guisites del pueste.

7.- Es totalmente indispensable respetar las normas de aplicacidn
de los Catdlcegos de Puestos y Tabuladores de Sueldos, para propi-
ciar gue a trabajo igual salarie igual, independientemente de la

dependencias de que se trate. Asi come solicitar la revisidn de la

©

curva salarial en Gobierno Federal, la cual actualmente estd muy

desvinculada de los indices de precios y de les salarics en el mer

cadoe de trabajo.

8.- Reviste espocial importancia el seguir instrumentando progra-
mas de capacitacidn que sustenten la protesionalizacidn de la burg

cracia a todos los niveles,

Y.- La modernizacidén de los sistemas ya ~xistentes o la creacidn

ce nuevas, casi sicompre genera inconformidad, por lo que se deben

prepiciar las condiciones para gue ¢stos puedan darse, tratando de

superar 1as lindlacicnRes £3niC Lhtornas comn gXLernas.

1 Sistera de Ustandarizacidn Salarial a

cs factihle de aplicacidn en cualguier ti-
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po de personal, ya sea de base o de confianza.

1.~ Bl Sistema de Estandarizacidn Salarial se deberd apoyar en
otros sistemas, para lograr resultades mis satisfactorios, tales
como: Empleo, Remuneracicnes, Capacitacidén y Desarrollo, Kelacio-
nes Juridico-Laborales, Prestaciones y Servicios Sociales, pero so
bre todo, en el Sistema Escalafonario Funcional ¢ Intercomunicado,
que permite generar los ascensps y promociones a los niveles téeni
cos y administratives mds altos, dentto de la estructura de la ing

titucidn.

12.~ Probablemente, si el salario del servidor piblice fuera lo su
ficientemente remunerador, se podria instrumentar el Serviecio Ci-
vil de Carrera, al leograr retener tanto & los servidores publicos
como a4 quienes tienen vocacidn de servicio, contrarrestando asi

la ineficiencia y corrupcidn existentes.
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VALUACION DE PUESTOS
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i
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1.3, EXPERIEXCIA 10 28 46 64 82 100
2. RESPONSABILIDAD, ]
i
2.1, POR DEBERES 1 10 20 35 55 75 106
3 2.2. DIRECCION Y SUPERVISION 1 10 22 37 48 6! 74
i 2.3, ECONOMICA o1 18 Y 58 77 100 87
2.4, POR RELACIONES I 3 o 7 18 50
. POR SEGURIDAD DE 0TROE | 3 15 30
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i
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I sz st I at 40
i !
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e e B e e
' !
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4.1, AMBICNTE ¥ RIESCOS i 5 17 32 59 5
TOTAL|LOG
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SECRETARIA DE PADGRAMACION Y

PREJUPLESTO

SUBBECRETARIA DF OHF U 3T

{IM Nembsalt .

A N A L I 5 1

PURITO (DA mME I ) s i

vV A L UV A € O N

FAGIORES ¥ HUBKACTOAED

OODIPICACKIN [Pusmtali o . ... Ne PROGAANIVO ¥ e e P oCONOCIMIENERT ¥ AATITUD
13.8) ey

b CONGEIMiENTDS

REQUTITIN D 1Z2EAITERID E DGIATIVA
110 28l

§N EXPUMIENCIA

PROFRRICOAANA
2. MERRONTADILIDAD

s e e X, 1.POR DEDERES
[T e JR— 2.3 DIRECCION Y SUPEAVISION
s o s e e v . - — 2 3. LCONOMICA

A 4. rOR AELACKNES

2.3, UM FEILUMIDAD DE OTHGY

2.8, FOR MFCRUACICN CONFIDEMCIAL

EXE 1L P24

3.1 MENTAL

5.2.M3C0

3.3.PRESON OC TRARAK

4.-AMBITNTE ¥ MIEIODS

A TLANBENTE v RMESIOR

BH e, (BT AT

[ g F J BY Y]
[ETpOTES R A
I FD— 3337
| PR 1 3% $ )
21 AN

[ e

F R 1 SRS 1)

ER p—— 1 ¥

rm2.a4:

NOMBRE ¥ PIRMA DEL WECAPONIARLE

3 LA SUNTUACION ACSULTANTE BE OCTERMIHARL SOR £{ S3TENA LLLCYNOMICD, SRIUN LA TASLA RRIFESTIVA ¥ OF ACUERDD & LOF gR4ND3

SENALADOE FOR EL RAMO.

FERUIR 10 L



. ANALISIS Y VALUACIOK DE PUESTOS DEL COBIERNO FEDERAIL.

Denominacién:

RAMO (Nombre}:

Cédigo (Ramo):

Denominacidn del Puestor

Codificacidn {(Puesto),

Hequisitos (Ocupactdn).

Profesiograma:

FORMA F - 201.

INSTRUCTIVO.

Instrucciones:

Hombre de la Dependencia.

Anotar el Cédigo del ramo de que se -

trate.

Anotar Ia denominacidn del puesta, --
conforme al catdlogo de Tuestor, espe
cificando el ramo de que se trate. En
caso de que el puesto no esté Inclui-

do en el Cat§logo mencionade, bdsque-

ge ¢n el Catdlopo General de Puestos.
81 no se encuentra en fstos, andtese

la denominacibn que proceda.

Anotar el cddipo del puesto que co- -
rresponda, de acverdo a los catdlegos
de puestoes institucional o general --
mencionados, kn caso de gue ne trate
de un puesto no ineluido, andiese ol

cddigo 049,

Anotar ¢l ¢ddipe de cada une di los -
requisitos de peupacidn del puesto, -
conlorme a la Tabla de Requisitos pa-
ra Ocupar en Puesto, establecido por
la Secretaria de Programacidn y Presu
puesto, Cuando se trate de requisicos
o ducluldos, andtese o) eddipe 008 v

vspecilique.

Anotar la actividad gendrico que ca--

racteriza el puesto y despuls, en or-

- 166 -



- 167 -

den de importancia, las actividades -

espec{iicas.

Factorer y Subfactores: Andtese el grado que corresponda, se-
gin las definictones respectivas que

se¢ incluyen.

Hombre y Firma del Respon- Debe figurar el nombre y la firma del
sable: funcionario enr quien se haya delegado

la responsabilidad del proceso.



.= lep -

T RECAT
OFTEEALEA - MATOR via | s AfO
CATALUGO INSTITUCIONAL DE BUESTOS _"""“fm"_“"_”“""_m
[
L TABLA DE REQUISITOS PAHA OCUPAR UN PUHESTO J
cop16e DESCRLIPCION
1 SABER LEER ¥ ESCRIBIR
12 COMPROBANTE BE INSTRUGZION PRIMARIA MEDIA
13 COMPKOBANTE DE LNSTRUCCION PRIMARIA UOHPLETA
1) COMPROBANTE DE INSTRUCCLON SECUNDARLA 0 bE COMERCIO MEDIO
15 COMPROBANTE DE INSTRUCCION SECUNDARLA O DE COMERCIO COMPLETU
16 COMPROBANTE NE TNSTRUCCTON PREPARATORLA O VOZACIORAL MEDIA
17 CONPEOBANTE 0% 1NSTRUCCTON FREPAHATOREA O VOCAGIONAL COMPLETA
18 COMPROBANTE DE LA ESPECIALIDAD
1t TITULO DE ESCUELA KORMAL
20 TITULO DE ESCUELA NORMAL SUPLRIOR
21 COMPROBANTE DE PRACTLCANTE UE LA PROFESION A QUE SE REFIERE EL PUESTO
2 CARTA DE TASANTE DE LA PROFESION A QUL SE REFIERE FL PUESTO
EX) TLIULO PROTESTONAL RECTSTRARD DE LA PROFESTON A QUE SE RLFIERE Gl PUESTO
24 COMPROBANLE DE ISPECIALIDAD PROFESLONAL
25 CERTIFICADD DE PUSTGRADO, EXPERING PUR ALGHNA TNSTITUCION RECUROCIDA
26 COMPROBANTE D EXFERIENCIA EX LAS ACTIVIDABES DEL PUESTO
27 APROBAR EXAMEN TIORICO
Y APKOBAK EANDE F3ICONETRION
2y APHOBAR EXAMEN PRACTICO
30 LICENCIA REQUERIDA PARA REALLZAR LAS ACTIVERADES BEL PUESTO
31 DOMINTO DE DOS O MAS LDIOMAS
{ DIRECCION GEMERAL DE e I T
ADMINISTRACION DF prhsowa;,  VIGENTE DESBE: SUNSTLIUYE Mgh____DE_ |




CATALOGG CENERAL DE  PUESTOS DEL COBIERND -FEDERAL

CEDULA DE IDENTIFICACION DEL PUESTO

GRUPO; CF (PRFECLASIFICACION}

RAMA: 20 ISVESTIGACION SOCIOPOLITICAS

PUESTO: 003 INVESTIGADOR JURIDICO-POLITICO

NIVEL: 137

PROFESIOGRAMA:
1.~ EFECTUA FL ESTUDIOJANALISIS Y REVISION DE LAS RESOLUCIONES PRESIDENCIALES
I 2ed REALTZA INVESTICACIONES EN TODAS LAS AREAS DE LA ECONOMIA POLITICA PARA -

RESPALDAR LAS RESCLUCIONES PRESIDENCIALES

3.- GERERA Y I'ROPOXE SISTEMAS Y/O METODOS DE SOLUCION Y APLICACION DE PROYECTOS
4= Y DEMAS ACTIVIDADES INHERENTES AL FUESTO

REQUISITOS:

23.- TITULO PROFESIONAL RECISTRADO DE LA PROFESION A QUE REFLERE EL PUESTO

2 - COMPROBANTE DE FSPECIALIDAD PROFESTONAL

COMPROBANTE DE LAS ACIIVEDADES DEL PUESTp

APROBIR EXANME:

- 69T -
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TABULADOR DE SUELDOS PARA SERVIDORES PUBLICUS SUPERLORES
Y/0 PUESTOS EQUIVALENTES AUTORIZADOS POR S.P.P.

SURSFCRETARIA DE CONTROL PRESUPUESTAL
NTABILIDAD

COORDIUACICH GENERAL DT FODERMIZACIGH

DE LA ADMINISTRACIQN PULLICA FERERAL

DIRECCION GENERAL DEL SERVICIO CIVIL ' Frona og satsIon_ricm BE v
i LT 1

ey

mMaeH OO
CuBNmTONE

EEET T

"o

SALARTALES,
! 1t

A
D )

mOoOOSram >
o

ELABORACION VALIDAT ION
GFICIAL ¥a¥OR Dl‘r”‘-l“E‘h_IA CONTRALOW DHTZRY . REPLADENCIA SECRETARIA DE P

LTIFQ

Y RRISUILESTT

4ok 00

uer



TABULABOR REGIONAL DE SUELDOS FAKA EL PERSONAL DF APOYO ADMINISTRATIVO
f ASESORIA DR LOS SERVIDORES PUBLICOS SUPERIORES DE LA ADMINISTRACION PUBLICA FEDERAL
Y70 PUESTOS HOMOLIGOS AUTORTZADOS POR 5.P.P.

SUBSECRETARIA DE CONTROL PRESUPUESTAL

¥ CONTABILIDAD {Evcas DE mesion [Feem e, vicec i}

CORRINACILN GENIFAL UE MUERNIZACIN =

LE LA i\l‘HlTHS’KRMf("J NhU\L,. FEDLRAL “L~-L~L.<
IRECCION GENERAL DEL SERVICIO CIVIL

SUELDO BRUTQ MEMSUAL AUTORIZADO
. ZONA

NIVEL PUESTO
HOMOLDGADOS CON_ SERVIDORES PUBLICOS SUPERIORES 1 11 1359 ’ v
4 COORDINADROR DE ASLSORES DE SECRETARIO DE ESTADO '
3 COORDINADDR DE ASESORES DE SUBSECRETARIO DX ESTADO i
3 COORDINALOR DE ASESORES DE OFICIAL MAYOR H
3 COORDINADOR DE ASESQRES DE CONTRALOR INWTERNO DE -= ." .
SECRETARIQ DE ESTANQ H
3 COORDINAPOR DE ASESORES BE CQOHDINADOR GENEKAL DE i o
SECRETARIO DE ESTADO H s
3 COORDINADOR ADMINISTRATIVO DE LA OFLCINA DEL SECRE “
TARIO DE ESTAUC N
{
3 EXCARGADO DE LA OFTCIRA DE CONTROL DE GESTION DEL ‘{ i
ARTO DE. ESTADO | ; !
H b H
3 TARIO PART STARIG DE ESTADO i | i
|
2 T LA OFICINA DEL SURsE i i
| i
:
t
i ! i
i , | ;

T
CRENDE2IIA SECRETARIO bE

1RO
AMACIGN - PRESUPLESTCR

£
SFICTAL W

IR L



TAHULADOR REGIONAL DE SUELDOS PARA LOS SERVIDORES

PUBLICOS

SUBSECRETARIA DE CONTROL PRESUPUESTAL
Y CONTABILIDAD
COORDINACION GENES DE & NIZACION
DE LA ADMIRISTRACICH PUBLICA FEDERAL
DIRECCION CENERAL DEL SERVICIO CIVIIL

Z0NA NIVEL

DE MANDOS MEDIOS Y/O PUESTOS HOMOLOGOS
AUTORIZADOS POR S.P.P.

FIcHA bE EMISICN [FECHA DE VIGRICIA)

11

PUESTO

SUELDO BRUTO MENSUAL AUTORIZADG

— !
— s n
@ s

DIRECTOR DE AREA
SUBDIRECTOR DE AREA
JETE DE DEPARTAMENTO

25 DIRECTOR DE AREA
1r 22 SUBDIRECTOR DE AREA
18 JEFE DE DEPARTAMENTO

DIRECTOR DE AREA
SUBDIRECTOR DE AREA
JEFE DE DEPARTAMENTO

26 DIRECTOR DE AREA
v 22 SUBDIRECTOR DE AREA
18 JEFE DE DEPARTAMENTO

MINIMO

MEDIO i VAXTHD

g
MACION ¥ PRESUPUESIO

d.8.E8.0..8

~ LT -



CATALOGO ¥ TABULADOR INSTITUCIORAL 198

SECRETARIA DE CONTROL PRESUPUESTAL
Y CONTABILIDAD
CUORDIRACTON GENERAL GT MCDERNIZA
DE LA ADMINISTRACICN PUBLICA FEDI
DIRECCION GENERAL DEL SERVICTO CIVIL gpenpTaria DE: 1

DIRECCION GENERAL DE: 2 3
) CODIGO Yo. ) SUELDO TOTAL ey .
GRUPO RAMA PUESTO per puestol pg pLazas] “EYEY Miwsual autorizapo P B SERVACTIOXES
4 5 6 7 8 9

ELABCRACICHR YALIDACION REGISTRO
GFICIAL MAYCR DEPENDENCIA CONTRALOR INTERNO CEPENDENCIA SECRETARIA DE PROGRAMACIGN Y PRESUPHEST

SallaEubnlluxd

- €1 -



SECRETARIA DE CONTROL PRESUPUESTAL
Y CONTABILLIDAD
COORDINACION G AL DE MOUER
DE LA ADMINISTRACION FURLD
DIRECCION GENERAL DEL SERVICIO CIVIL

CAPITULO:: FORMATOS E INSTRUCTIVOS

CATALOGO Y TARULADOR INSTITUCIONAL

DATOS GENERALES DE IDENTIFICACION

NUMERD CONCEPTQ SE DEBERA ANOTAR
1 SECRETARIA EL NOMBRE COMPLETO DE LA SECRETARIA DE ESTADO CORKES
PONDIENTE.
2 DIRECCION GENERAL EL NOMBRE COMPLETO DE LA DIRECCION GENERAL RESPONSA-

BLE DE LA ADMINISTRACION DE LOS RECURSOS HUMANOS DE
LA DEPENDENCIA A LA QUE PERTENECE.

3 FECHA DE EMIS1ON DIA, MES Y ABO EN QUE SE CONCLUYE EL LLENADO DEL FOR
MATO,




SUBSECRETARIA DE CONTROL PRESUPUESTAL

Y CONTABILI

DAD

COORDINACICH GENERAL CF MUDERNIZACION
DF. LA ADMINISTRACION PUSLICA FEDERAL
DIRECCION GENERAL DEL SERVICIO CIVIL

CAPITULO:

CRUFO, RAMA, PUESTO

CODIGO DEL PUESTO

RUMERQ DE PLAZAS

NIVEL

FL NOMBRE COMPLETO DE LO5 GRUPOS, RAMAS Y PUESTOS CON-
TEMPLADOS EX LA ESTRUCTURA DE SU CATALOGO INSTITUCIO--
NAL AUTORIZADO POR LA SEGRETARIA DE PROGRAMACION ¥ PRE
SUPVESTO.

EL CODIGO DEL PUESTO CONFORME Al CATALOGO DE PUESTOS -
INSTITUCIONAL AUTORYZADO POR LA SECRETARLA DE PROGRAMA
CION Y PRESUPLESTO.

EL. NUMERO DE PLAZAS POR PUESTO, VIGENTES A LA FECHA DE
LLENADO DEL FORMATO,

EL NIVEL CORRESPONDIENTE AL PUESTO AUTORIZADO POR LA -
SECRETARIA DE PROGRAMACION Y PRESUPUESTO.




SUBSECRETARIA DE CONTROL PRESUPUESTAL
¥ CONTABILIDAD
COOFDINACICH GEMERAL DE MCDERRIZACION
DE Lh ADMINISTPACICH PUBLICA FEDERAL
DIRECCION GENERAL DEL SERVICIO CIVIL

FECHA DE VI

CAPLTULO:

8 SUELDO TOTAL MENSUAL

9 OBSERVACIONES

LA CANTIDAD DEL SUELDO TOTAL MENSUAL AUTORIZADA POR LA
SECRETARIA DE PROGRAMACION Y PRESUPUESTO, O SU CAs0
LA PERCEPCION QUE CONFORME A SU PRESUPUESTO LA DEPEN~-
DENCIA COMSIDERE CONVERIENTE, SIN REBASAR LO AUTORIZA-
Do.

LA INFORMACION QUE LA DEPENDENCIA CONSIDERE PERTINENTE.

9LT
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EJEMPLG DE UM TABULADOR INSTITUCIONAL pARA HL PLESOBAL 0F CONFIANTA.

Tibo DE PUESTH RANUO SALARTAL

CODIGD DENOX I NACTON., WIVEL RSN MERQ Maging,
OPERATIVO.
CF 18049 Auxiliar de Intendencia ¢S 4
CF 18024 Chafer a3 1 X
cF 34106 Secretaria de Jefe de Unidad 05 X X
C¢F 33055 Auxiltar de analista Téenico a9 x X
CF 14006 Secretaria de Director de Arean gt x : P4
cF 48007 Huteordlogo 16 X - X
CF 07001 Fagador Geaeral 2 X . B R &
cF¥ 09027 Pilaro de Heliedptero Super jumal 26 4 -‘ PR T XL
HOMOLOGADD A OPERATIVO. R
CE 53003 Motocielistade Ja Otaa. de 505-3%] 09 x
cF 53019 Chofer de 50§-33 14 X
CF 330238 Sria.Aux.de la Ofna,de 5P5-3% 18 X
CF 53046 Sria. de fa Ofno. de 5P5-36 22 X
HANDUS MEDIOS.
CF Q059 Jefe de Departamento 28 X X b4
CcF 0012 Subdirector de area 9 X X x
CF 01U0% Director de Area 34 X X X
HOHOELOGADG A HANDOS MEDIOS.
CF 53054 Jele de Empleados de Sepnrldad TR X
de Lpg-37
CF 5306 Secrvtario Privade de s5rs-36 9 4
cF 53073 Secrotarin Thepfea de 8P§-17 ) %
SERVIBORES PUBLIGOS SUPERIORES.
CF 32056 Dlrector Gral. de Asuntos Juridy) 36 X
cr 52001 Dircctor de Adeinletracion 35 b4
CF 5208 Direcior Geoerol 33 X
HOHCLOGADD A SERVIDOIES PURLICOS SHPEXIORES
CF 53102 Coord. dt Area de¢ SPS-36 3 ¥

o 33091 Secretario Particalar Jde 5PS-36 32 X
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BEPENDENCLA:

1.~ IDENTIFICACLION

DESCRIPCION DE INCONSISTENCIAS FISICAS Y FUNCIONALES

RFC:

KOMBRE:

TIPQ DE PERSONAL o

CLAVE PRESUPUESTAL:

th.=  UBLCACION FISICA

A PARTIR DE: 1o e

DENONINACLON

CLAVE
UNIDAD:
SUBUNIDAD: S e
SUB~SUBULIDAD: .
Pll.- DESCRIPCION DE ACTIVIDADES
1) RAMA CLAVE DE ACTIVIDADES
) OTRAS (LISTAR LAS 5 ACTIVIDADES PRINCIPALES)

1) CODICO FUNCIONAL

QUE BEBE COBRESPONRDER

SEGUN LAS FUNCTORES

1104

SUELDQS COMPACTABOS

V.~ PERCEICIONES HENSTALES

SUELDUS COMPACTALO
Al PERSORAL QiRERD
1105

Tah{Lanonr
tax o

5 LSTIRULOS AL
PERSONAL
1500

A x ’

SVER S e
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V.-  HOHARIO

HORARIO BISCONTINUG DE: A

¥ uE A
RORARIO CONTINGD LI: A
DHSERVACIONLS 3
MEXICQ, D.F., A 513 DEOLYRT,

KOMBRE Y FIRMA DEL JEFE NOMPRE, CARGO ¥ FIRMA DEI
DE PLRSORAL JETE INMERIATC

43% ¥ FIRMA DEL
RESPONSABLE ADMTIVO, DE LA RSUD




o
o

DESCRIRCION OF 1UCOSSISTRICIAS E1S) CICIONALES

DISTRUCTIVO DE LLEKADG

.E:itu furmato dnicanente se utilizard pars los casos de inconsietin-
Telas (fsicas v funcionales.

La {nformacidn cerrespondiente deberd ser recabada por el Jefe de -
Persunz] de c£ada Unldad Adelntstrativa y validada por el jefe tnme-
"diato del servidor pblicu y contenar el vistu bueno del Kespansa--
ble Adeinistracivoe de la Unldad det Conrdinador Adminlstrative.

El formato deberd ser llepado a wiquina. )

Para efectos del llenade del formate, a contimwacian se explica lo

ue deherd awotarvse en cada wno de los rubros;
H

LOENTEFLCACION

E_Q:l_l_iB_F— Anctar neabre (s) cezpleto (s}, apellldo paterno vy apellide
muterne, Sin abreviae niujguno, ado cuando agan conputstos.

R.¥.C.- Anotar el Registro Federal de Contribuyentes y su hunénizo

en case de gaberlo,

_(_:_l_:_.\l'l'f __'HEST:’\.—
Eate date s¢ obtemded dol dluiro taldn de chegue que ae ha-
ya reclhide,

Ejempla:

- UBTCATION FISTCA

pupte sdle se Jlenard en el caso de que o Yafdad en que se en----
cuentra inborande la persona no corresponda a la Unddad de adseripeidn

wresupuestal ¥ que el perfode de peroanencla en lu primera e supetior

A4 REe1S TwhUs.

UNibAD

UNIDATL Y SUL-SUBUNIDAD.— La infarmacidn correspondlente se

abteadrd del Catilogo de Untdades gow ciabora el drea de Mregramacido

Grganizacion » Evaluaeida,

A PARTIR DEr Sefialar Ja fecha desde 1a que sc encuentra prestanda sas

serviclos el trabajador en con enldad.
Ejemplo:

Catdlogo Dice: 110.- Dlveceldn General de Asuntes Jurfdicos.
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WADAD CSURCHLDAR BEESSUEENTOAB
S he R ({1

hepartazenta de Estudias v Consultas.,

£l {ormato deberd {lenarse aaf:

UNIDAD B 110 “Mreccidn fieusral de Asuntos Jurfdices".
suu_umugm H [4l4]

SUB-SUBUN LRAD: 110 "Departamento de Estudies v Consultas”,

Ejem;in 2

Catdlogo Dicer 210 "Serretarfa Parcientar®

sUB BUB-5UR
CUREDAb  UNIDADS  CUMEDAD -
210 G3 (i Subunldad de arehivo.

£1 formiato debe Yenarse asi:

URIDAR 2o 210 "Seererarfa fartfeular”.
SUBUNIBAD T 03 “Secretarfo Adjunta’,
SUB-SURGRIBAD @ 12 "Subunidad de archivo”,

En case de no exixtiv wn cardlogs, e¢s convenicnte e¢laborario -
o en ud ¢ano, S¢e omltdran Tan claves numéricas, estableclende
la relactdn e hase a ta estructura eorpdntes sutorizodn de la

depentoncia.

Tlt.- DESTRIPLION DE ACTIVIDADES
Fste pulite sdjo serd lenodo cuapdo o) C8digo Yunclouwal we coreces-
ponda a las actividades desempefiaday por ol servidor piklico.
1} ¥n ésre foctse, se ancorardn ba Ramy v Ulave de aecividades, que
correspondan a las funciones que realnente vite desecpeimdo @] L
bajador, auxlltidndese para tai fin del Catdloge de actividades, En
ekta partw, es conventcuce wlaborar un Catdiogn con todus [as arti-
vidades que centlene el programa de cada prnocr-, tuntu de Ios pues-
tas autor fzados para 12 dependensia cova pusnlus 0o agtarizodos g
wstan ingfmamente relaciontdon con bas tunciones de Jas depinden---
clad peafendnle a cada grups de actividedas wna elave y awruparlan
POT CAmds .
Efenplo:
CLAVE DE ACTIVIDADES:
1)-Reetbe, clasiifea v repfctza la decumentaciin,

~Realiza la distrthueton y avehiva ta Jucusewtanidn,
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V-

Eate documento deberd {v firnado por el Jefe del Depart:

-Proporcivna egpedientes al personsl autarlazude,
~Contrpda la entrada y salida de docamentaciin,

-Efectia apertura de expedivntes v oarchiva Los nisrmos,

2) En este Inciso nnicamente se ntdlizard en aquellos casos en gue las
actividades que viene desarceliandu el enpleado no se encuentren --
tockufdas en el catidloge correspondfente, debiesdo listarse lus 5 -

principaley ep srdan Jde importancia,

1} En este casp s anetard ol Codige Funcional gue de acuerdo cun Jas
actividades desarrollidas por ia persong le debe covrespondes, con-
farme al Catdlego de Puestos de la [nstitpcisa o el Ceneral y gue -

lo conezean.

PERCEDICIONLS HENSDAL

Se delerfin constderar al auelde base (Suetdew Cospactadus 6 1105 a4l -
personil obrero y los ¢utfmelus al personal (Pactida 15060} est caso de -

tener, el dltime talén du cheque. (Como Tan inpartes son guineean]

berd multiplicarse poer dos o Hin de tener el total menguai).
Fu decie, no debe jncluirse fa despeunsa por ejem.
La Partfda 1104: aparece en ¢ cheque con la clace o4
ta partida 15062 aAparcce en el chegue con 1o (lave 17

(En caso de aparecer sdos veces 1a clave 3, se deberan sumar

v

multiplicarse por 2 para ebtener el total messueal,

Posterlorcente se anotard el total peusunl y Plnalmente o0 apetart al -~
tabulador maximn autorizado con el tabulider de sueldos para ese puento,
HORARIO

Se deberd especificar el horario de trabajo ya sex continue o discont imia.

rento du lersuiiad, poy

vl jefe lomediato del Empleado (anutando abafo de la Flrea ol cargn gua ocupual-

y vonteney el visto bueno del Jele Administrative do la Unddad,




COMPARATIVO DEL. TOTAL DE PLAZAS DE
PERSONAL. OPERATIVO AUTORIZADAS CON EL
NUMERO DE PLAZAS QUE REFLEJAN DISPERSION
SALARIAL DE 1985 A 1988

PLAZAS DE PEISANAL ubfnnwum

FLATAD CON DISPERSION SAaLAMal [T

44
Plaras -

2000 e i e b o ey

Lrdi

16Ut

1300 4]

A
500 T8
X
.
i
{3 &
H e H
h izt
H H
24
25 g1
) jind
NP o Jio
1331 & g"]
H
trH- Riaces
T g 1es
1925
o

FUENTE: Reporie de Niveles del Pevnonal de Presidencta de 3a pepihlica 1989547,

<4

Flantillas de lersonal de la fresid, ia de 10 Repibbrea
Tabulador de Sucldoes instituc{ousl e 1945 R RLIT
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COSTO DE LA NIVELACION DEL SUELDO
A TABULADOR MAXIMO DEL. PERSONAL
QUE REFLEJA DISPERSION SALARIAL
DE 1985 A 1988

Miiones de $

4
a8 4111
Rl
o
H
HH
e
‘:EH
. TE_]
i
gern
& T
FH
i
T H
:‘ aa aug
4 :::- 1 &
::'g 1
1is Hr
peva > i 31
- -
ol e | B ]
Hit HyH g:
CH T 1 FHHH
MY b . guabe
THH saeRe
ol | § a8 N S2ans
: i e
! 2 [T
tH E%:_
H
i it
i
o SERT, | ENE. JUL. NOW ENE. AL, OV,

1985 1|98y ioge

FUENTE: Reporte doe Hiveles del persenal de Presidencia de 1a Depiblica 19%5-K7
Mlantillas de Personal de la Presidencia de la P.n;n':h)ft:.[l. ’ ‘: o ! ’,.
Tabulador de Sueldos Institacional de Y085 2 14984, S ST R0 N 54
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INCREMENTOS

TENDENCIAS DE
DE 1284 A 1987

PRECIOS S
SUCLDOS & ¥ m
%
L
200
¥
[ ]
4 ]
& 4
¥ 2
Ll [
] I
180 ¥ A
] 2
2 q
' I q
[ ] ¥
k !
1680 S
H
4 0‘ z
" ’ r
¢ L4
¥ ]
a0 [.-'.
&
[
&
&
§
—-
[
[}
(4
oic TEHE» Sl i _—Er;-;.“ N [2]1=3
1986 1987
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SISTEMA DE PLANTILLAS DE PERSONAL
( FISICA ¥ FUNCIOKAL ).

ENERO, 1988.



INTRODUGCGCTION.

Dentro del proceso de administracidn y desarrollo de personal se --
contempla como un aspecto fundamental, la necesfdad de contar con -
plantillas de personal presupuestales y [isicas de las diferentes -
unidades que integran las dependencias gubernamentales, va que de -
acuerdo 2 las mismas es poslble sistematizar la informacidn de los

servicios personales para una correcta programacidn y presupuesta--—
cidn, as?l como para mejorar la adwministracion, operacidn y control

del personal asignado a cada unidad,

En tal sentido y con base a la Informacldn que las proplas unidades
han proporcionado a la Direccldn de Personal y la contenfda en lous

archives del drea de Cémputo e Informitica, se formularin las plan-
tillas de perscnal, mismas que se entregardn a las unidades adminis

trativas para su correspondiente vallduecifn.

Sobre el particular, es oportuno seialar gque para mejorar el siste~
ma de plantillas existente, se solicled la participacidn conjunta -
del drea de Programacidn, Organizacion y Evaluvacidng el drea de Cépm
puto ¢ Informitica y la Pireccidn de Personal, a {in de que en un -
formato anico se concentre la informacidn minima que sobre servi- -
~clos personales debe tener cada unidad, defllniendo asl mismo los 1i
neamientos y procedimlentus de elaboracién y actualizacidn de di- -

chas plantillas de personal.
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CBJETIVO.

Integrar en un documenta la informscidn relari
via al personal que presta sus servicles en ca-
da Dependencia, referida a su situacidn {Isica,
ocupacional, funcional y presupuestal, a {inde
tener los elementes necesarios gue persltan una

mejor adminlstracidn y control de dicho perso-

nal.
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LINEAMIENTOS PARA LA ELABORACLON -DE PLANTILLAS. -

1.~ Corresponderd a la Direccifn de Personal éstablécer las normas
y polfticas a que se sujetari la elaboracién de plantillas de -

personat,

[
H

El Departamento de Empleo, dependiente de la Dircccidn de Persp
nal tendrd a su cargo el control de lua elaboracién y valldacidn

de las plancillias,

3.~ Corresponderd a los responsables administrativoes y Direcclones
dependientes de la 0ficialia Mayor, proporcionar conforme a los
procedimientos establecidos, la informacidn necesaria para la -

elaboracidn, actunlizacifin ¥ volfdacidn de las plantillas.

4.~ £l Departamento de Remuneraciones deberd verificar que los docu
mentos ( Aviso de Camblo de Situacldn y/o Coastancias de Nomhra
miento )} que impliquen modificaciones, vengan correctamente ela
boradar y que sean procesados por el fAera de Chmputo ¢ Informi-

tica para la actuallzacldn de las plantillas.

5.- EL Departamente de Computo ¢ Lloformdtica, mensvalmente emltird
dos listados de Plantillas de Persomal, uno de su situaciiin {{sica
y otra de su situacidn presupuestal, que deberin ser revisados
por el Departﬂmcnto'de Emplea, dentro de los clnco primeros - -~

dias del mes siguiente.
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El Departamente de fmplec remitivrd mensualmente o bimestralmen-
te a cada unidad administrativa(segin el nimeve de movimientos que
se operen mensualwente), las plantillas de personal (lsicos y -~
presupuestales para su validacidn correspondiente, deblendo &s-
tas ser devueltas en un lapso de 5 dfas posterfores a su recep

c¢ifn.

De acuerdo a las modificaciones y observaclones que presentan -
las unidades, el Departamento de Empleo remitirf# las planrillas
cerrespondientes al Departamento de Computo e !nfbrmacica, para

av deblda actuallzocidn.

El Bepartamento de Cémputo e Informitica deberd emitir las plan
tillas definitivas y turnarlas al Departamento de Fwplea, quicn
a su vez las entregard a las unidades que confarman la estructn

ra organica de la dependancia.
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DEPENDENCIA

HA F

MARUAL DL DRGANIZACION Y PROCEDIMIINTOS.

PROCEDIMIESRTO: PLANTILLAS DE PFRSONAL FISICA Y PRESUPUESTAL.

JEFES DE PERSONAL DE LAS

3 E no g " 0 .
N DE PERSONAL. UNIDADES ADMINSITRATIVAS. AREA DE COHPUTO E INFORMATICA. | 0 PESCRI1IPCITOR DURA

NICTO 00 | rurero.

01 | pisena la metodologia de trabajo a seguir, pa

i ofia Metodo a
- ra el establecimicnto del Sistema de Planti=--
pia de Tra- 1las de Personal Fisica y Presupuestal, pre--
hajo. sentando objetivos y lincamientos generales.
tablece To s eneid
N 02 | Establece las politicas de aplicacion para -
icas de A que opere adecuadamente o} sistema.
icacidn.

. 03 | pisefia ¢l material de apoye para dar a cono=-
cer el Sistema de Plantillas de Personal, co-
mo rotafolios, transparencias, audiovisuales,
asi como formatos de la Plantilla Fisicay -
Presupuestal.

ibora Mate-|

L de Apoyo

Formatos

04 | Blabora cl documento del Sistema de Planti- -
e Ao 1las de Personal, el cuwal se presenta interna
to de Apro mente para la autorizacién del Director de -
Ppersonal.

ora Docu-|

cidn.

s

05 | E1 Director de Personal revisa el documento y
si no csta de acuerdo, realiza los ajustes ng
cesarios y en caso de estar muy incompleto el
documento lo reqresa a la actividad No. 1.

Tia 2 06 | Cuando el documento eu correcto, cita median-
te Oficio a los Responsables de Personal de -

nidn de las Unidades Administrativas a una Reunidn de

abajo. Trabajo, asi como al Responsable del Area de
Cémputo, dreas corvesponsables del Sistema.

10,




DEPLHBERCTA
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DE ORGANIZACIDN Y PROCCDIMIERTOS.

PROCENINIEN

4. PLANTILLAS DL PERSONAL FISICA Y PRUSUPUESTAL,

DIRECCION DE PERSONAL,
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UNIDADES ADHINSITRATIVAS.

ARCA DL COMPUTO

Diseha Metodo
logia de Tra-
taja.

L

Bstablece bo

Heleas de
plicacién.

Flabora Mate-|

vial de Apoyo

y Formatos.

Elahora Docu-!

neato de apro

Ajustes,

Cita a
Reuntén de
Trabajo.

oricio

FECHA D FLABORACILS

FEGHA BE ACTUAL 1ZAC 0%
tea. |0
turgRmATICA. N0 DESCRIPC(OMN, burACION|
00 | 1mrcto.
01 | bisefia 1a netodologia de trabajo a seguir,
¥a ul establecimionte del Sistera de Planti--
11as de bersonal Fisica y presupuestal, pro--
sentando objetivos y lineanientos generales.
o

05

Establece las poliricas de aplicacidn para
que opere adecuadarente el sistema.

DiseRa el material de apoyo para dar a cong--
cer ol Sistema de Plantillas de Pu
me rotafolios,
asi como fol
Presupuental.

sonal, co-
transparencias, audiovisuale
satos de 1a pla:

Elabora el documento dal Sistema de planti- -
as de persenal, el cual se presenta tnko
mente para 1a auroriracidn del Director di
Personal.

E1 birector de Personal rovisa al documento y
i no esta de acuerdo, realiza los ajustes ng

y en caso de estar muy incompleto ol
docunento lo regresa a la actividad No. 1

Cuando el decumento es corresto, cita median-

te Oficio a los Responsablos de Personal de -

1as Unidades Administrativas a una Reunida
tesponsable

sputo, dreas correspensables del §i




DEPENDENCIA ’ Froin o

AGTON

HANUAL BE ORGANIZACION Y PROCEDIMIENTOS. FECHA DF AcibA

PROGCEDIMIESTO: PLANTILLAS DE PERSONAL FISICA Y PRESUPUESTAL.

DIRECCION DE PE K JEFES DE PCRSONAL DF LAS o,
N DE PERSONAL UNIDADES ADMINISIRATIVAS. ARCA DE COMPUTO [ INFORMATICA. AcT DESCRIPCION, BURACION

¢ i

Recibon 07

Reciben notificacién de la Reunidn de Trabajo
mediante Oficlo, cn donde se especifican los
objetivos de 12 Reunidn. arehlvan oficio.

Asisten a la 0 | Recibe 1a notificacién de la Reunién de Traba
Reuntén de jo mediante Oficio, en donde Se establecen -~
Yos objetivos do la Reunién. Archivan oOficlo.
Trabajo.
Recibe 09 | Asisten a la Reunién de Trabajo, para conocer
el sistema de Plantillas de Personal, que so-
Notificacisn rh instrumentado.
astste a la 10 | Asiste a 1a Reunién de Trabajo, para comocer
Reunion de el sistema de Plantillas de Personal, que se-
©é instrumentado.
Trabajo.
Celebra
Reunlén de 11 | celebra Reunién de Trabajo.
Trabaja.
ba a
Conocer <l 12 | Expone ampliarente ol contenido del Sistema -
de Plantillas de Personsl.
Slatema.
Entrega For-
watos de Plan 13 | encrega Jos Pormatos de la plantilla Flsica y
w de la Plantilla Presupuestal, con sus respce-
tillas de Pers| tivos Insteuctivos de llenado.




DEPENDENCIA

MANUAL DE ORGANIZACION Y PROCLCDIMIENTOS.

FECHA BE ELABORACICS

FECHA DE AC

PYTTION

PROCEDIRIENTD: PLANTILLAS DE PERSOMAL FISICA Y PRESUPUESTAL.

DIRECCION DE PERSONAL.

JEFES DE PERSONAL DE LAS

AR e INE
URIDADES ADAINISTRATIVAS. EA DE COMPUTO E INFORMATICA.

[H
Act

DESCREPCION.

DURAC 10N

S1

Solicita el
Llenado de Los

Formatos.
7 racsir,

s

Ajustes,

Recopilan {n-

fornacisn y -

licnan Formas.

Envian las

Plantillas

de Pursonal

Elabora ol
Programa -

Computarizadal

Ordena la

informacidn

de Archives

S

Dentro de la Reunién de Trabajo, se aclaran -
las dudas respecto a la aplicacién del Sisro-
ma y al llenado de los formatos. £n casc de -
no estar de acuerdo se realizan las correccip
nes necesarias.

si el contenido del Sistema y los Formatos son
correctos, e le solicita a les Responsables -
de Personal de Las Unidades administrativas cl
1lenado manual de los Formates y al Area de ==
Cémputo o Informitica se les solicita el llena
do de los formatos en base a la informacién do
sus archivos.

Recopilan la informacién necesaria de sus docy|
mentos de trabajo y llenan los Formatos como -
s¢ indica en los instructivos correspondicntes
Se anotan las percepciones mensuales.

Envian las Plantillas de Personal Pisica y Pre-|
supuestal, debidamente actuallzadas a la quin-
cena anterfor a la Direccién de Personal.

Elabora el Programa de Plantillas de Personal
¥lsica y Presupuestal computarizado, en base a
los requerimicntos del Siatema de Plantillas.

Ordena la informacién de los archives, en Lasyl
a los Pormatos de Plantillas de Pergonal Fisi-
ca y Presvpucstal, considerando 10s montes de
las percepcionns mensuales.
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BLPENDENCIA

MAKUAL DC ORGARIZACION Y PROCEDIHIENTOS.

PROCCDIKIERTO: PLARTILLAS DE PLRSONAL FISICA Y PRESUPUESTAL,

DIRECCION DE PERSONAL.

JEFES DE PERSONAL DE LAS
UNIDADES ADMINISIRATIVAS.

AREA DE COMPUTO E IHFORMATIC.

B
ACY

Corrige y A

las

tualiza

Plantillas,

Imprime las

Plantitlas,

Plantillas.

¥ racsur,

L

Envia las Plan

tillas pars su
Revisién.

sl
Recibe y Re-
visa las

Reciben v
Anatizan

Plantillas.

FECHA DE ACIUA

FLOA D6 B ORMCE

ACioY

DESCRIPCION.,

louRAC 1 OH

Reallza las modificaciones en ol Programa y e-
labora las Plantillas de Personal, incluyendo
La informacién actualizada a esa quincens.

Imprime y envla correctamente  las Plantillas
de Perconal Plsica y Presupuestal en Orig:nal
y copia.

Recibe y Revisa las Plantillas de Personal ac-
tusl{zadas a esa quincena.

Envia las Plantillas a las Unidades Administia
tivas, mediante Oficio para su revisién y/o va
1idacién,

Reciben las Plantillas de Personal mediante O
ficio y las revisan de acuerdo
tos de Trabajo. Archivan Oficic.

a mus decarer




DEPENDENCIA

FECIA DE ELASDRAGION:

MANUAL DE ORGARIZACION Y PROCENIMICNTAS.

PROCEDINICNIG: PLANTILLAS DE PERSONAL FISICA Y PRESHPUESTAL,

N JEFES DF PCRSONAL DE LAS [0 S »
DIRECCION DE PERSORAL. URIDADLS ADRINISTRATInes AREA DE COMPUTO L INFORMATICA. [H00 pESscatlPCcyoN, burAc1 0

@

Corrigen y -

Raalizan correcciones en case de haberias, on
ismas plantillas y las envian para su ag
tualizacién a La bireceién de personal.

snvian tas

Observacio

Reciben y Re

glstran co=-

Reciben y registran correcciones en las Plan-

B tillas de personal originales.
rrecciones.

Envian Plan
tillag com-

Envia lag Plantillas de Personal al Ares de -
Cimputo para que sean corregidas en el Progry
wa v sc incorpore la informacién actualizada
a esa quincena, mediante Oficio.

rregidas.

Reciben Plap

Reciben las Plantillas mediante Oficio con -
todas las modificaciones respectivas, hrchi
van oficio.

tillas corrg

pidas

Realizan Modi

Realizan lan correcciones s
leaciones en lizan lun carrecciones en el Programa com-

putarizado.

Programa.




DEPENDENCIA

BAHUAL DE ORGANIZACION Y PROCEDIMIERTOS.

PROCEDIMIERTO: PLANTILLAS DE PERSONAL FISICA Y PRESUPUESIAL,

FECHA DF ELARORALT

FEGHA DE ACTUALL

DIRECCION DE PERSONAL. JEFES DE PERSONAL DE LAS AREA DE COKPUTO E INFORMATICA, [NO:
UNIDADES ADMIKISTRATIVAS. ACT PESCRIPECILORN. [puRACIOK
j Actualiza 35 | corre cl Programa y actualiza la informacion
a la Gltina quincena.
el Programa.
Imprive y -
ovia 1 36 | npeime y envia las Plantillas de Porsonal a
Envia las ta Direceién do rersonal, en Original y Copia
Plantillas.
N7
Recibe y -
Revisa 1as
Plantillas 37 |Recibe y revisa las Plantillas de Personal.
Envia Planti- 'VQD
Hlas a valtds 38 {Eavia Ias Plantillas a las unldades Adminis--
cién. trativas, mediante Oficio para su validacién.
rmeror,
Reeiben y 39 |Rociben y validan las Piantillas, se quedan -
validan - con una relacién de laa modificaciones.
Plantillas.



DEPENDERC (A

MAKUAL DE ORGAK!ZACIOW Y PROCEDIMIENTOS.

FEGRA ME b AR

FEGIHA DY ACIUALEZAUITU:

PROCLDINIENTIO: PLAHTILLAS DE PERSIKAL

FISICA ¥ PRESUPUESTAL,

No,

IRECCION DE PERSONAL. JEFES DT PCRSONAL DE LAS REA DE COKPUTO F s
URIDADES ADHINISTRATIVAS. AREA DE EOINFORKATICA, {00 DESCRIPCION. DURACLON
40 | 51 existen modificacicnes se realizan jon ==
ajustes.
Eavian las
41 | Envian las Plantillas validadas mediante Ofi-

Plantillag

validadas,

L

Reciben la

Notificacidn

2
QI

TERMINO

cio a la Direccién de Personal.

Reciben notificacién de validacidn de Planti-
1llas y las archivan junto con el Oficio.

FIN DEL PROCEDIMIFNTO.

Nota: la Actualizacién de laa Plantillas de -
Ppersonal Fisica y Presupucstal se roaliza ge-
neralmente trimestralmente.




FECHA:

DEPENDENCIA ¢

PLANTILLA DE PERSONAL PRESUPUKSTAL ACTUALIZADA A LA QUINCENA XX/XX.

UNIDAD RESPONSABLE:
USUARFO CONTROLADO:

HOJA 2227

NOMBRE £ODIGO PUNC. Y| NIVEL |  DENGMINACION ADSCRIPCION
Y NO. DE PLAZA |PRESUP{  PRESUPUESTAL, | T.P. P. | RANCO| pERCEPCIONES | FISICA
. PRESUPUESTAL |Y NIVER ~ DENOMINAGION  {** BALARIA].  PARTIDA TOTAL- UNTD, USUARIO
FILIACION : " ,US
Y REAL. REAL. REAL. T.P. R. IMPORTE. CONT,SUBSUBUNLLY
1 2 3 4 5 6 7 8 9

* TIPO DE PURSTO |
** TIPO DE PUESTO

"RESUPUESTAL .
REAL.
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INSTRUCTIVO DE LLENADO.
FORMATO DE LA PLANTILLA DE PERSONAL PRESUPUESTAL.

La plantilla presupuestal de personnl deberi llenarse de la siguien

te manera:

FECHA:

Deberf especificarse el dfa, mes y afio de su elaboracidn.

NO, DE HOJA:
Es {mportante numerar las hojas para facilitar el manejo del docu--

mento.

UNIDAD RESPONSABLE Y USUARIO CONTROLADO:
La plantilla presupuestal se elaborard par unidad responsable y usua

rio controlado.
A continuacidn se concentra la informacidn de las columnas.

L.~ Se escribird el nombre completo del empleado ¢ inmediatamente ~
abajo el Registro Federal de Causantes, con su Homénimo en caso

de conocerlo. {F{lfacidn)

2.~ Se deberi anotar la clave del puesto asignado al servidor pﬁbli
co y el niimero de plaza. En caso de realizar uma funcidn dife-~
rente, anotar en el rengldn siguiente la clave del puesto que -

le corresponderfa por la funcién real que desempedia,
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5.~

Asentar primero el nivel del puesto que ocupa presupuestalmente
al empleado ¥y en caso de no corresponder al nivel actual, ano--
tar ademis en el slgulente renglén, el nivel que correspondiera

al puesto real.

Se anotard la denominacidn del Pueste que vcupa el servidor pii-
blico y gi es diferente a la de las funciones reales desempefia-
das, anotar también la denominacidn del puesto que deberfa ocu-

par por las funciones que vealiza.

El tipo de p u e s t o se refiere a los tipos donde se debe en-
marcar cada puesto, como soni

~Servidores Piiblicos Superiores { 5PS )
-Personal Homologado a Servidores Piblices Superlores ( HSPS )
-Servidores Pitblicos de Mandos Medlos ( SPMM )
=Personal de Apoyo Administrativo Homolagado a Mandos MedlosAANMM)
-Personal Operativo ( PO )

~Personal de Apoyo Administrativo Homelogado a Operativo  (AAHPO)

El tipo de puesto se indicard tanto para el puesto asipnado pre
supuestalmente, como para el puesto que corresponda a la fun- -

cién real, en casn de ser diferente.

Ll rango salarial se describe a continuacidn, con sus respecti-
vas claves, el cual corresponde al sueldo base que percibe men-
sualmente ¢l servidor piblico, referide al puesceo que tiene a-~

signado,



Personal

Personal

Personal

Pergopal

Personal

Pergonal

por Abajo del Tabulador Minimo
en el Tabulader MInimo

por Abajo de Tabulador Medio
en ¢l Tabulador Medie

por Abajo del Tabulador Misimo

en el Tabulador Mixinme

(-1)
(1)
{-2)
« 2)
(-1)
¢ 39

7.~ Las percepciones que se considerardy se desglosan a continuacide

8.~

~Sueldos Cempactados para el persconal docente o adminigstrativo -

permanente, Sueldos Compactadus para el Personal Obrero , Suel-

dos Cempactados para el Persenal Eventual, Honorarioesy COSSIES.

~Compensacidn Extraordianria,

~Otras Prestaciones como Despensa

~Previsidn Social HMilltiple

~Prima Quinquenal, princlpalmente.

Se anotard la suma total de las percepelones gue corvespondan a

cada puesto-plaza.

En la Adscripedidn Fisiea, ne deberin anoetiar
aildad, usuario
tra prestando sus servicios el empleado, de

de Unidades gue se se elabore por ta Unidad

ganizacidn vy Evaluacion,

controlado y sub-subunidad,

las elaves de la u-
de donde se encuen~
acuerdo al Catdloge

de Prograwacién, Or



FECHA:

UNIDAD RESPONSABLE:
USUARIO CONTROLADO:
SUB-SUBUNIDAD:

DEPENDENCTA:

PLANTILLA DE PERSONAL FISICA ACTUALIZADA A LA QUINCENA XX/XX.

HOJA 2227

NOMBRE LODIGO FUNG. Y[NIVRL DENOMINACTON * [ADSCRIPCLON
Y N NO. DE PLAZA |PRESUP PRESUPUESTAL T.P. P. | RANGO PERCEPCIONES TOTAL PRESUPUESTAL
FILIACION PRESUPUESTAL 1Y NIVEI DENOMINACION ik ALARTAL PARTIDA (UNIDAD Y USUA|
Y REAL REAL REAL T.F. R. IMPORTE, R10O CONTROL All(f
1 2 3 4 5 6 7 3 9

* TIPO DE PUESTO [I'RESUPUESTAL

*% TIPO DE PUESTO REAL

- 802 -



INSTRUCTIVO DE LLENADO
FORMATO DE LA PLANTILLA DE PERSONAL FISICA.

La plantilla {Isieca de personal deberd llenarse de la siguifente ma~

neral

FECHA:

Duberd especificarse el dfa, mes y afio de su elaboracidn,

NO. DE HOJA:
Es importante nunerar las hojas para facilivar el manejo: del docu--

mento.

UNIDAD RESPONSABLE , USUARIO CONTROLADO Y SUB-~-SUBUNEIDAIN
La plantilla {Isica se claborard por unided respunsable, usuarie --

controlada ¥ sub-subunidad.
A continuacifn se concentra la informacidn de las columnas.

L.~ Se escribird el nowbre completo del empleado » {nmediatamente -
abajo ¢l Repiztra Federal de Cousantes, con so Hosdnime en cano

Cde conocerlo, (Filiagion).

2,~ Se debard anotar la clave del puesto asipnade al servidor pibli
eo ¥ el nleers de plira. En caso de realizar wa fancidy dife~-
rente, anotar en el rvengldn siguiente la clave del puesco que -

le corresponderfa por 1a funcildn real que desempria.
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Asentar primers el nivel ddl puesto gue vcupa presupuestsbmente
el empleado ¥ en engo de no corvesponder al nivel actwnl, ano--
tar ademds, en el siguiente repgldn, ¢l uivel que corvespondiera

al puesty real,

Se anctard la denominacidn del puesto que ocupa ¢l servidor pi-
blico v si es diferente a la Je las funclones renles desempefin-
dag, anotar rtawbifn la devominacidn del puesta que deberfa ocu-

par por las funciones que realiza.

5.~ El tipo de puesto, se refiere a los tipos donde se deben snmar-

ecar cada puesto, como sen:

~Sarvidores Pdblicos Superiores { SPS )
-Perseonal Homologado a Servideres Pithlicos Superiorves { HSPS )
=~Servidores Piblicos de Mandos Medios { spt )
~Personal de Apovo Administrativo Homologade a Mandos Meddos{ AAHMN )
~Persopal Operativo ( M 3
~Pergonal de Apoyo Administrative Homnlogado a Operative { AAMRD )
El tipo de puesta se indleard tanto pava el puesto asignade pre
supugstalmente, come para el puesto gque corresponda a la fun- ~

cifn real, en caso de ser difervente.

El rango salarial se describe a continuacidn, con sus respecti-
vas claves, vl cual corvesponde ol sueldo base que percibe men-
syalmente el servidor piblice, referido al puesto que tlene a--

sipnado.



Pefaonai
Personal
Personal
Personal
Personal

Personal
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por Abajo del Tabulador Minimo
en el Tabulador Minimo

por Abnjo del Tabuladar Modio
en el Tabulador Hedio

por Abajo del Tabulador Mixima

en ¢l Tabulador Mixima

(1)
(-2
29
(-3)
¢ 3

7.~ Las perceptiones que se considerarin se desylosan a cout lutacism

~Sueldos Campactados para el pevsonal Docente o Adminiscrative -

permanente, Sucldos Compactados para el Personal Qbrero,Sueldos

Compactados para el Personel Eventual, Honoraries y COSSIES.

-Compensac{dn Extraordinaria

=0tras Prestaclones como Despensa.

-Previsitn Social Mdleiple.

~Prime (uinguenal, privci{palmente.

8.- Se omotari la suma total de las pevcepciones que corvespondan a

cada puesto-plaza,

9.~ En la adscripecidn presupuestal se deberdn anotar las claves de
P P P

la unidad y usuario contrelado a los que s¢ oncugibra admerito

21 servidor piblico, de acuerdo al Catdlogo de Unidades emitido

por la Unidad de Programicldn, Organizacitn y Evaluaeidn,



DEPERDENCIA:
DISPERSION SALARIAL.

UNIDAD: (CLAVE Y DENOMINAGCION). 2 FECHA:
conico SUELDOS TABULADOR ESTINULOS| TOTAL DE
FUNCIONAL COMPACTADOS HAXTHO DIFE- Al 'ERCEICTONES]
NOHBRE PUESTO Y NO. DE NIVEI[ 1104 o S5.P.P. RENCIAS | PERSONAL| POR SUELDO | OBSERVACIONES

PLAZA 1105. (FECHA) 1506 (MENSUAL)

'

6 7 8 9 10 11 12 13 N

-

=%

1




DISPERSION SALARIAL.
INSTRUCTIVO.

Se deberd anotar:

1.~ El nombre de }a Secretar{a de Estado, de la Oficlal{a Mayor o -
equivalente y de la Direccidén General, gque son responsables del

estudio de Dispersidn Salarial.

2.- La Clave ¥ cl nombre conpleto de la Unidad Administrativa gque -

sc esté estudiando.
3.- El mes y ailo de rcalizacidén del estudio.
4,- El nombre completo del empleado.

5.- La denominacidn del puesto, conforme al Catdlogo de Pucstos Ing

titucional, que ocupa el empleads.

6.- la clave del pucsto (coddipo funcionall), de acuerdo al Catdlogo

Institucional de Puestos y el nimerc de la plaza.

7.~ El nivel salarial del puesto, de acuerdo al Tahulador Institu--

cicnal de Sueldos,

8.~ El sueldo mensual que cobra el empleado, ya sca por la partida
1104 (Sueldes Compactados) 6 1105 (Sucldes Compactados al Perso
nal Obrero). Sin contar ninguna prestacidn, como es el caso de

la despensa, por ejemplo.

9.- El rango mdximo del Tabulador de Sueldos Institucional, autoriza
do por la Secretaria de Programacion y Presupuesto, para cada -

nivel.

10.-La diferencia que existe entre ¢l sucldo que percibe el emplea-
do y el sueldo autorizade por la Secretaria de Progrumacion y =
Presuvpuesto,

11.-En casn de que el empleado perciba uma cantidad mensual adicio-
nal que complemente el sueldo, por la partida 1506 (Estimulos -

al Personal), el monto mensual respectivo.

12.-El total de percepeiones, contempladas en ¢l numeral & y ¢n ca-

so de tener un sueldo adicional, sumar tambjén el numeral 13.
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13.-En 1a columna de gbgervaciones,ls razdén por la que el empleado
no estd percibiendo el sucldo miximo, autorizedo por la Secretay
riz de Prograsacifn y Presupuesto; y/o alguna otra aclaracidn -

que sirva para e} estudlo.



DEPENDENCIA: 1

EVALUACION DEL SISTEMA DE ESTANDARIZACION SALARIAL

€1z

FECHA: 3
OBIETIVO: 2 RESPONSABLE Y CORRESPONSABLES: 4
_._EX".QUA_7 e AVAHd "
NO. DE . TR REAL P £ ANT. . NES
ACHY. ACTIVIDAD. e A oc kel £l e L Al sloln DD OBSERVACLONES
5 6 1]e 91 10 11 12
AMLE X0 L



FYALUACTON Y CONTROL DEL SISTEMA DE ESTANDARIZACION SALARIAL.
INSTRUCTIVO.

Se deberd anotar:

1.- El1 nombre de la Secretaria de Estado, de la Oficialia Mayor o -
equivalente y de la Direccién General, a la cual s¢ estd eva- ~

Tuando y controlando el Sistema de Estandarizacidn Salarial.
2.~ Mes y afio en que se llevd a cabo la evalvacidn y control.

3.~ El objetiva de la evaluvacidn y control del Sistema de Estandari
zacidén Salavial,
6.~ Las responsables y corresponsables de cada unp de las activida-

des.

5.~ El nimero de las actividades que se estdn evaluando en un peris

dno determinado.

>
¥

La especificacién del contenido de ia actividad que se esrd eva

luando y controlande.
7.~ Bla, mes y ofio en que debe realizarse la actividad,
8,- Dia, mes y afiv en gue se llevd a cabe la actividad.

9.~ El porcentaje determinado pard cada actividad {que en total de

de ser un 100%) que se estd evaluando y contrelando.

10.-El porcentaje de avance real que se tuve en cada una de las ac-

tividades.

11.~En la Gridfica de Ganti, los tiempos on que s deben realizar --
las actividades (con wn coelor) y los tiempos reales en que se -
1levaron a caboe {(con otre color), de tal forma que sc pueda de-
terminar de moners inmediata los desfasawientos que pudicran --

existir entre las actiwvidader,

12.~ En 12 columna de observacfones, las causas por las gque una ac-
tividad ne fu¢ realizada en los ticmpos cstablecides y las medi

das tomadas para cotvegirla, cvitando retrases en el Sistema.
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