UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

FACULTAD DE CONTADURIA
Y ADMINISTRACION

INNOVACIONES EN UN TABULADOR DE SUELDOS
PARA UN ORGANISMO DESCENTRALIZADO

SEMINARIO DE INVESTIGACION
ADMINISTRATIVA

QUE PARA OBTENER EL TITULO DE

LICENCIADO EN ADMINISTRAGION

P R E S E N T A

JAVIER MARTINEZ BERNAL

DIRECTOR DEL SEMINARIO
LIC. AMADO AGUIRRE EGUIARTE

MEXICO, D. F. 1985



pr—

%‘g Universidad Nacional
:‘\-A

2%  Auténoma de México
UNAM

UNAM — Direccién General de Bibliotecas Tesis
Digitales Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADOS © PROHIBIDA
SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta
protegido por la Ley Federal del Derecho de
Autor (LFDA) de los Estados Unidos
Mexicanos (México).

El uso de imégenes, fragmentos de videos, y
demas material que sea objeto de proteccion
de los derechos de autor, sera exclusivamente
para fines educativos e informativos y debera
citar la fuente donde la obtuvo mencionando el
autor o autores. Cualquier uso distinto como el
lucro, reproduccién, edicion o modificacion,
sera perseguido y sancionado por el respectivo
titular de los Derechos de Autor.



INDIGCE

- . e e

PAGINA
INTRODUCCION. R
CAPITULD I ANTECEDENTES
1.1. . NACIMIENTO DEL SISTEMA OE ADMINISTRACION DEL
PERSONAL PUBLICO FEDERAL EN NUESTRO PAIS. 1
4.2. POBLACION BUROCRATICA, MAGNITUD Y DISTRIBUCION. 9
1.3. LA REFORMA ADMINISTRATIVA. 7
1.3.1. SUS ANTECEDENTES. 11
1.3.2. EL DESARROLLO DEL SISTEMA DE ADMINISTRACION
DE PERSONAL PUBLICO FEDERAL. 19,
1.3.3. ESTRUCTURA FUNCIONAL DEL SISTEMA OE
ACMINISTRACION Y DESARROLLO DEL PERSONAL
PUBLICO FEDERAL. 26
1.3.4. PROGRAMA DE REFORMA ADMINISTRATIVA PARA
MEJORAR LA GESTION DEL PERSONAL PUBLICO 29
RPLT P 8
JMPUANTACTAN DF LN TAAIAN0E ACTRDE O LAS
LECESINADES Dl OSGONTSMA,
2.1. CLASIFICACIDH DENTRO DEL SECTOR ADMINISTRATIVO
DEL ORGANISMO EN ESTUDID, SUS PRINCIFALES CARAC
TERISTICAS, FUNCIOWES ¥ PRESTACIONES 39
2.2. LA REFORMA ADMINISTRATIVA DENTRO LEL ILSTITUTO
CF SEGURIDAD SOCIAL PARA LAS FUERZAS ARMADAS
LEXTCANAS, L3
2.3, PROVECTO OE PEGRGANIZACION Ef EL I.5.5.F.A.H. L6

2.4, NECESIDAD DE REORGANIZACIOM DEL AREA DE RECUR-
50S HUMANGS. 53



2.5.

L.,
b.5.

ESTRUCTURA ORGANICA DE LA SUBDIRECCION DE
RECURS0S HUMANDS. 56

CAPITULD IIT NECESIDAD CE TECNICAS DE
ADMINJSTRACION DE SUELDOS

GENERALIDACES. . 63

METODOLOGIA. 65

CAPITUWLO v IMPLANTACION

OBJETIVO. ' 107
TMPLANTACION. 108
PLANILLA ORGANICA. . 1ML
PRESUPUESTO ANUAL DE SUELDOS. 123
ACTUALIZACTION CONSTANTE DEL TABULADROR 130

{ CONCLUSIONES )

BIBLIOGRAFIA ‘ 133



INTRODUCCION

P e R s B

La Reforma Administrative impuesta por el Gobierno Federal-
que persigue entre otras causas la modernizaqiﬁn y agilizacifn de los
tréﬁites y actividades del Sector Plblico Central y Paraestatal en -- ‘
sus diferentes funciones y atribuciones legales, me lleva dentro del-
Area de Recursos Humanos de una Empresa Oescentralizada a buscar las-
posibles fallas y omisiones que se vienen siguiendo desde Administra-

ciones anteriores.

Con el propbsito de conseguir mejores remuneracicnes para -
el personal del Instituto de Seguridad Social pare las Fuerzas Arma--
das Mexicanas, la Alta Direccibn del Organismo entabld contacto con -
la Secretéria de Programacifn y Presupuesto, Direccién de Servicio ci
vil, a efecto de integrar un estudio que pretende mejorer, no sflo --
las remuneraciones de funcionarios y empleados, sino también propor--
cionar mejoras substanciales de acuerdo a la escolaridad, experiencia
y dedicacitn; es decir, el nacimiento en el Instituto de la carrera -
civil burocrética. Como todo estudio Administrativo se presentaron -
dificultades principalmente por falta de informacidn y tiempo pero al
final did resultados Favorables por gue se cuent2 ya con Técnicas de~
Administrapcion de Peréonal y Estructura Orgénica acorde a las necesi-
dades actuales del Imstituto y gue bien pueden servir como base para-
futuras modificaciones a la estructura del Organismo debido el creci-

miento y modernizecidn nue la vide diaria exige en estos tiempos.



CAPITULOD 1

AnTECEDENTES

1.1. NACIMIENTD DEL SISTEMA DE ADMINISTRACION DEL PERSONAL PUBLICO -
FEDERAL, EN NUESTRQ PAIS,

Al nacer México a la vida Independiente en 1821, y dado las
luchas internas gue en esas épocas se suscitaron, impidieron a los of
rigentes Naclonales establecer un Sistema Administrative de Personal-
Flhlico de acuerdo a las necesidades del pais. Ya gue los mismos re-
glamentos pa}a el Goblerno interior y exterior de las Secretarias de~
£stado sefialan que el DFiciai Mayor de cada Secretarla serd el encar-
gado de conocer la eficiencia de cada empleado asi comn de encomendar

le la actividad més apropiada.

En aguella &poca la planilla de personal de cade Minlsterio
se integraba por diez OFiciales de Secretaria, un Archivista, dos OF%
ciales de Archivo, dos Ordenazas y cuatro Escribientes, o sea un to--
tal de veinte personas que incluyen sl Secretario de Estédu, este nd-

mero de empleados era el misro en las cuatro Dependenclas existentes.

Afigs mas tarde en 1850 comienzan a surpir las orirmeras dis-
poziciones reqlamentarias al respecto; sefialandg horarlc de trabajo, -
guardias en horas haoiles, sanclores as!i cormo normas oue especifican-

los reguisitos para cubrir los puestos necesarios en el liinisterio,=-



mediante la constitucidn de una Junta de calificacidn que por megin -
de exmenes conocieran la aptitud y experiencia de los solicitantes -
para ingresar a algln puesto requerido para cada Ministerio, de esta-
manera de Administracifn de los Ministerios fue en constante creci- -
miento y para el afio de 1869 el presupuesto de Gasto de la Federacidn
incluyd para los tres poderes; Ejecutivo, Legislativo y Judicial un-

tatal de 1,390 empleados.

Infortunadamente este crecimiento se llevd a cabo sin con~-
tar con una adecuada Estructura Administrativa que enmarca el Servi-

cio Piblico.

Ahora bien, la Constitucion de 1917 no establece ariginal--
mente ninguna disposicidn especi{fica en esta materia, pero no asi la
Ley Federal del Trabajo de 1931, misma que en su Articulo segundo es-
pecifica que las relaciones entre el Estado y sus Servidores se regl-
rian por las Leyes del Servicio Civil, gue ha partir de la fecha se -

expidieran.

Tomando como fundamento ests reglamentacidn el Presidente -
Abelardo L. Rodriguez expidid el 9 de Abril de 1934, un acuerdo sobre
Organizacion y Funcionamiento del Servicio Civil, emitiendo con una-
vigencia limitada entre el 12 de Abril y el 30 de Noviembre del mismo
afia. En dicho, se definid el Servicio Civil y se incluyd en é1 a las

personas gue desempefarsn empleos, cargos o comisiones dependientes -



del Poder Ejecutivo de 1a Unidn, exceptusndo a8 los Secretarios de Es-
tado, Subsecretarios, Oficlales Mayores, Directores, Jefes de Departa
mento, Jefes de Oficina, Empleados Supernumerarios, Empleados por Con

trato y los que tuvieran cerécter Militar.

Para el funcionamiento del Servicio Civil se establecerian-
las comisiones respectivas en las Oependencias zncargadas de vigilar-
el cumplimienio de las Normas sobre ingreso a la Administracidn y de
los Requerimientos pars desempefiar los puestos de las categorias en -

que guedara dividido el Servicio.

Dicho acuerdo Presidencial establecid, asimismo, normas so-
bre vacaciones, licencias, permisps, recompemsas, ascensos, as{ como
sobre los derechos y obligaciones del personal comprendido en el Sec-
vicic Civil,

Resulta importante sefislar que se autorizd a los empleados-
y funcignarios a formar Asocisciongs parag la Defensa de sus intereses,
perc se considerd ilicita a aquellas Asociacicnes gue agoptaran el Pa

ro de labores como medio de Defensa o de Accidn.
La vigencis limitada del acuerdn irpidid cus llegarz a te--
ner una aplicaci6n amplia, ya que aderds no 11Bgd = expedirss la Ley-

de Servicio Civil, de la cusl este scuerdo =ra un amticipo.

Fue hasta 1938 bajo el Goblerno del Presidente Lazaro Cardg



nas, que se establecid una regulacién mds corpleta de la relacidn de-
empleados pdblicos y el Estado, @ través de la expedicidn del Estatu-
to de los trabajadores al Servicio de les Poderes de la Unidn en el -

cuél se reglamentd con amplitud la Relacién Jurfdica de Trabajo.

Si bien el Estatuto no recogid el concepto de Servicio Ci--
vil en los términos del acuerdo Presidencial de 1934, estzblecid la -
. distincidén gue puede resultar eguivalente, ya que dividid a los Traba

Jadores Federales en dos Grupos:

De Base y de Confianza, pudiendo considerarse a los prime--
ros camo los integrantes de un Servicio Civil de carrera, & los cua--
les se splicaban las Normas del Estatuto guedando excluidos de. dicha-

reglamentacidn los de Confianza y los Militares.

€1 Estatuto incluyd Normas sobre derechos de los trabsjado-
res y reguld la jornada de trabajo, los descansos y los salarios. Se
"fiald que los Poderes de la Unidn teﬁdrén la obligacitn de establecer-
escalafones en cada una de las Unidades Burocréticas para la realiza-

cidn ce los ascensos de los trabajadores.

Por otra parte reguld el derecho de todos los trabajadores,

pare farmar parte del Sindicato de su Unidad correspondiente y no es-
tablecid ninguna MNorma gue prohibiera la realizacidn de Paros g Huel-

gas; par el contrario, incluyd dos Cepltulos para reglamentar éstas.

)



Ademés previno la formacidn de una Federacidn de Sindicatos
& la cuél guedaban obligados @ pertenecer los que se formaran en las-

Unidedes Administrativas.

Dispuso que las condiciones yencrales de trabajo se fijaran
al iniciarse cede perioda deyﬁﬁbiernu, oyendo al Sindicato correspon-
diente respecto a horas de trabasjo, intensidad y calidad de trabejo,-
normas para evitar la realizacidn de riesgos profesionales, normas --
'disciplinariaa. examenes médicos y reglas convenientes para ocbtener -

mayor reguleridad y eficiencis en el trabajo.

Respecto a los Riesgos Profesionales gue sufrieran los Tra-
bajadores, remitid las disposiclones conducentes de la Ley Federal --
del Trabajo y en cuanto o Enfermedades no Profesionales, establecid -
las licenciss que se debian conceder, incluyd finalmente las Normas -
sobre el Tribunal y las Juntas de Arbitraje, competentes para resol-
ver conflictos, sl como, el procedimiento ante ambos tibus de Urga-

nos Jurisdiccionales.

El Estatuto fue abrogedo en 1941, por la emisidn de un nue-
vo Estatuto de los Trabajadores al Serivicic de los Poderes de la U--

nidn que en esencia conservd las mismas disposiciones.

En esta trayectoria Administrativa de Personal Federal, el-

siguiente paso importante fue la creacidn del Apertedo B del Articuld



123 de la Constitucidn Federal, en Octubre de 1560, a través del cual
los Derechos de los Trabajadores se elevaron a ranqgo Constitucional.-
La adicidn de las Maormas contenidas en este Apartado gquedd plenamente
fundamentada al definirse gue la relacidn laboral, entre el Estada vy
sus Servidores es muy diversa a la existente entre Patrones y Trabaja
dores, ya gue en el caso del Estado Mo se presenta el fendmeno del Pa

tron en estricto sentido como factor de produccidn.

Dicho Apartado B establece los Derechos Constitucionales Bu
rocrdticos sobre jornada de trabaje, descaensos, vacaciones, salario,-
designaciones, escalafdn, suspensién, cese, derecho de asociacidn, se

guridad social y conflictos laborales.

Posteriormente la Refulacidn de la Relacidn entre el Estado
y sus Trabajadores guedd ampliada a través de la expedicidn de la Ley
Federal de los Trabajadores al Servicio del Estado, reglamentaria del
Apartado B del Articulo 123 Constitucional, promulgada en Diciembre -

de 1963.

En esta nueva Ley del Derecho Burocritica, se mantiene la -
distincifn entre Trabajadores de Base v Trabajadores de Confianza, ha
ciéndose wna muy tasta ennumeracidn de los gue son considersdas den--
tro de ests (ltima categoria, que no tienen el derecho de inamovili--
dad concecido g los Trabajadores de Ease y que ademds nqueden exclui--

dos exprasamente del Régimen de la Ley en cita.



La Ley Federal de los Trabajadores al Servicie del Estado,-
establece los Derechos y Obligaciones de los Trabajadores y de los Ti
tulares de Dependenclas e Institucicnes Gubernamentales respecto a -
jornada de trabajo, descansaos, vacaciones, salarlo, suspensidn, cese,
escalafdn, organizacidn colectiva de los Trabajadores, condiciones ge
nerales de trabajo, huelga, riesgos profesiorales y enfermedades no -

profesionales.

Respecto a la reselucidn de conflictos laborales se modifi-
ch el sistema anterior guprimiendo las Juntas de Arbitraje estableci-
des en el Estatuto, guedando dnicamente el Tribunal Federal de Conci-
liacién y Arbitraje como autoridad competente para dirimir las contra

versias gue surjan entre el Estado y sus Trabajadores.

E1 10 de Noviembre de 1972, se reformd y adiciond el Aparta
do B del Articulo 123 Constitucional, pars establecer el derecho de -~
las Trabajadores para obtener habitaciones baratas y la ohligacidn --
del Estado de hacer aportaciones a un Fondo Nacional de la Viyienda a
fin de constituir depdsitas en faver de los Burdcratas y establecer-
sistemas de finmanciamiento que les permitieran adguirir casas - habi-

tacidn,

El establecimientn y cumplimiento de Normas y Mecanismos ne
cesarios para mantener la reqularidad, seguridad y estabilidad en el-

trabajo de 1os Servidores Fiblicos quedd formalmente regulado en el-



acuerdo Presidencial del 5 de Diciembre de 1975.

Otra importante acclon legislativa ha sido 1s expedicién de
la Ley de Fermiso, Estimulos y Recompenses Civiles, la cual tiere co-
ma objetivo brindar un reconocimiento a los Trabajadores que por el
buen desempefio de sus lebores merezcan los premios, est{mulos o recom

pensas que la misma establece.

" Por lo que respecta a la Seguridad Social para los Secvido-
res Piblicos, debe hacerse referencia a la Ley de Pensiones Civiles -
de Retiro de Agosta de 1925, que tuvo como propbsito fundamental intg
grar un Sistema de Seguridad Soclal a través de la Direccidn General-

de Pensiones Civiles de Retiro establecida en la propia Ley.

La nueva Ley de Pensiones Clviles de Retiro expedida en Di-
clembre dé 1947, fue arientada hacia la extensifn de la magnitud de -
las prestaciﬁnes, el mejoramiento de las ya existentes y la incorpora
cidn al Régimen de Segﬁridad Social de un mayor nimerg de ' Trabajado-
res y de Organismos Plblicos.

El desarrollo de esta impartante ﬁateria alcanza su mayor -
duge al crearse el Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los
Trebajadores del Estado mediante Ley expedida en Dicierbre de 1959, -

con 1a cual se incrementaron los Derechas y Servicios para los Emplea

dos Piblicos.



Ahora bien'en México a diferencia de otros paises no existe
un Organo uniterio que concentre todas las funciones concernientes a
la gestifn y desarrollo del persbnal plblico federal, contamos con di
versas Dependencias y Entidades con competenclia respecto a la materia
de Récursus Humanos; por este motivo el Titular del Ejecutivo Federal
dispuso que se integrara un programa con responsebilidades espec{fi--
cas fgue permitiese la adecuada coordinacién en su conjunto de la Admi

nistracidn Pdblica del Personal Federal.

Corresponde al programa de Reforma Administrativa gue me~ -
diante el establecimiento de objetivos globales derivendo los ohjeti-
vos especificos y metas gue pretenden cubrir necesidades fundamentse=-

les en esta materia gque es la siguiente:

Establecer un sistema de Administracién y desarrollo de per
sonal gue al mismo tiempo que garantice los derechos de los trabajadg
res, propicie el ejercicio honesto y eficiente de sus funciones, para
contribuir,a la cnnaecuciéq de lops objetivas y metas del Gobierno Fe-

deral.

1.2, POBLACION BURCCRATICA, MAGNITUDR Y DISTRIBUCION,

Una vez sefialedo los objetivos Institicicneles en esta mate

ria se hace necesario conocer el nimero de empleados piblicos federa-

les con el propdsito de sefialar el universo sobre el cual se van ha -



+

implantar las técnicas, sistemas y demés acciones gue tiendan a mejo-
rar el Servicip Civil en México; para 1o cusl tenemos la informacidn-

derivada del Gltimo censc practicado sl respecto.
Este censo contempla los siguientes propdsitos:

1.~ Proporcionar informacidn completa y confisble sobre --
las caracter{sticas de los Servicios Pdblicos gue permiten el estable
cimiento de Politicas y Sistemas de Traebajo sobre planescién de em- -
pleo, capacitacidn y desarrollo, renumeraciones, relaciones laborales,
ﬁrestaciunes, servicios y demis técnices de mejoras al Personal Pibli

co.

2.~ Construir la Infraestructura para establecer un Siste-
ma Dinamico de informacidn acerca de la Fuerza de Trabajo de la Admi-
nistracidn Piblica que tienda a spoyar el Desarrcllo de los Recursos-

Humanos.

3.- Determimar las Areas Criticas oe la Problemdtlca que a
fecte a los Recursos Humanos con el sbjeto de establecer Sistemas co-

rrectivos ya sea a corto o largo plazo.
Ahora bien, de acuerdo a3l (ltiro cemso del Persaonal Plblico

Federal, levantado en 1975 existlan en esa época 1,536,563 trabajado-

res al Servicio del Estado, lo cual constituye aproximadamente un - -

10



7.7 % de la fuerza de Trabajo del pais. Del total de empleados - - -
850,00 se encontraba iaburandu en el Sector Central ( Secretarfas de;
Estado, Departamentos Administrativos y Procuradurias de Justicia ) -
y 686,536 son trabajasdores de la Administracin Pdblica Pareestatal -

( Organismos y Empresas Pdblices ).

Se considera gue en la actualidad el nimera de Burdcratas -
es superior a los dos millones de trabajedores y su distribucién ex--
plica en parte la dificultad que se presenta para la gestidn de los -

Recursos Humanog a nivel Gubernamental,

Por otra parte la naturaleza de las funciones gque realizan=-
los servidores plblicos es sumamente diversa y, en muchos casos su u-
bicacidn fisica presenta serias dificultades para su debida coordina-
cibn y aln para una adecusda comunicacidn.” Asimismo existe una gran-
diferencia en las caracter{sticas particulares de gada empleado espe-
cialmente eﬁ lo referente a su experiencia y antigliedad, ya que cas{-
la mitad 45 % del personal tiene menos de cinco afios de Servicio mien

tras gue el 25 % tiene derechos edquiridos por mds de guince afos de-

Servicio Pdblico.
1.3. LA REFORMA ADMINISTRATIVA,
1.3.1. SUS ANTECEDENTES.

La estructura Orgénica de la Administracidn Pdblica Mexica-

1



na y sus funciores crecieron camp consecuencia del establecimiento --
del primer Gobierno Nacional de 1821. Pero dicho proceso de transfor
macién carecid, en la mayoria de las veces de planes y sistemas nece-
sarios para vencer la resistencia al cambio, que toda estructura Buro

cratica Pdblica genera con el tiempo.

En ese afo la Junta Provisional Gubernativa, emitid un " Re
glamento de Gobierno ", seflalando dentro del mismo que cada uno de -
lu; Cuatro Ministros que formaban parte del Gabinete del E jecutivo, -
estaban obligados & proponer las Reformas y me joras gue creyeran con-
ducentes en todos lus-Urganoa Administrativos e sus Ministerios, com
bipadn entre si lo que pudiera convenir al bien general del Estado en

todas les ramas de sus Administraciones respectivas.

Sin.enbargo, la ingstabilidad del medic politico caracteri-
zodo por los frecuentes cambios de Goblerno, y por las diversas inter
venciones extranjeras, apenas si permitieron llevar a cabo algunas me
dides. formales de mejoramiermto Administrativo, principalmente al Sis-

tema Financiero y Presupuestal.
Fue durante los aos ce 1858 ~ 1869 y con monto de la sepa-
racién entre la Iglesia y el Estado, destucando en esta etapa de nues

tra Historia el planteariento de Reformar la Administracidn Plblica.

El Presidente ?enitu Julrez sefalG en 1861 " Que el Instine

12



to de la Nacioén habia comprendido que las Revoluciones gerian estéri-
les y gue los elementos, conguistados en el tefrenn Po;iticu y Social
no darian fruto mientras no se coronara la obra con la Revaluci6n Ad-
ministrativa, que permitiera llevar a cabo la Reforma Politica vy So-

cizl tanto snhelada por el pueblo ".

Lamentatlemente la invasidn Francesa obligd a alterar las -
prioridades del Gobierno, a fin de preservar, ante todo, la amenazada
Soberania Necional. Ello impidid la realizacién de lo que seria la -°
primera Reforma Administrativa Sistemitice y Global del Gobierno Fede

ral,

Fue'haata el triunfo definitivo de la Revolucidn de 1910 -
cuando se generaron cembios fundamentales en todos los aspectos de la
vida Nacional que hicieron neceserios adecuar la Administracién Pdbli
ca a la nueva realidad polftica enmarcada por la Constitucidn de 1917,
con base en esta se cred la Ley de Secretarias, mismo que contempla -
la creacifin de dos posibles modalidades para la configuracién de los-
Organos Centrales: Las Secretarias de Estado por un lado y Los Depar
tementos Administrativos por el otro, estos Gltimos ten{en como fun-
ciones las de suministrar Servicios Técnicos y de Apoyn comin en auxi
lic directo a el Fresidente de ls Repdblica, funciones diferentes a -

las de una Secretaria gue tenfan a su cargo las decisicnes normativas.

Una vez dado este peso, vinieron a integrarse a la organica

13



Administrative diversos Departamentos como: Departamento de Contralg

ria, Departamento de Presupuesto de la Federacidn, entre otros.

For la década de los afios veintes y con el propdsito de evi
tar la exceslva centralizacidn con gue operan las Secretarias de Esta
do, se comenzd a recurrir a una nueva modalidad de Instituciones Pl--
blicas: Las Entidedes Paraestatales, que bajo la forma de Organismos
Descentralizados, empresas de participacion Estatzl o Fideicomisos PO
blicos desempefabar las nuevas funclones que el Estado llamaba a eje~

cutar en los diferentes campos econdmicos, social y cultural.

Posteriormente y dado el crecimiento y complejidad de estos
organismos se hizo necesario contar con nuevas disposiciones, de ahi-
gue se Formulara una nueva Ley de Secretarias gue did origen a la Se-
cretar{a de Bienes Nacionales e Inspeccion Administrativa, as{ com -
la creacidn de la Ley para el control de Organismos Descentralizados
y de Participacién Estatal, gue sujeto a dichas Instituciones a la Su
pervisifn Extranjera y de Control Agministrative del Gobierno Federal,
Rsimismo, y para sujetar al debido cumplimiento de la nueva Legislaty
ra se cred la Comisidn Nacional de Inversiones adscrita a la Secreta-
riz de Haclends y Crédito Piblico, adicigmandole las funciones de can

trol, vigilancia y coordinacidn de tales Instituciones.

Al modificarse en 1958 la Ley de Secraz4arias y Departamen--

tos de Estado, se cred una dependencia  espec{ficamente encargada de

i



auxiliar al Ejecutivo en la Planeacidn, Coordinecifin y Evaluacifn del
Desarrollo Econdmico y Social, as{ como la Programacidn del Gasto Pd-
.bliuo y Programas de Inversidn a corto y largo plazo: La Secretaria-
de la Presldencia, entre otras facultadea de easta nueQa dependencia -

egtaba la de Estudiar las Modificaclones que deban hacerse.

Para efectos de la misma Ley de la Secretaria de Bienes Na-
cionales e Inspeccidn Administrativa fue trénsforméda en la del Patri
monio Nacional, que entre sus funciones se le asignaron las de Control
y Vigilancia sobre los Orgenismos Descentrallizaedos y Empresas de Par-
ticiﬁacién Estatal que no estuvieran encomendadas a otras Dependen- -
cias, para encargarse de estas funciones de control sobre el sector -
Paraestatal, se contituvé la Junta de Gobierno de los Organismos y Em
presas del Estado con el cerdcter de Organc dependiente de las Secre-
tariss del Patrimonio Nacional y de Haclienda y Crédito Piblico con -~

participacidn de Nacional Financiera.

Como respuesta a esta complejidad de los procesos Adminig--
trativos del Gobierno Federal, se constituyeron las Comisiognes Inter-
secretariales, propuestas por la propia Ley de Secreterims, que debe-
rian funcianar en el despacho de asuntos donde intervinieran varias -

Secretarias o Departamentos del Ejecutivo Federal.

A partir de entorces se formularon diversas reglamentacio--

nes tendientes a imcrementar e instrumentar las medidas Administrati-~
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vas previstas en la Ley de Secreterias de 1958, con la idea de dar --
plena efectividad a la programacidn y coordinacitn de las actividades

del Sector Pdblica en su conjunto.

Con esta idea y una vez gue se establecid la necesidad de -
contar con una estrategia sistemitica y sostenidc de Reforma Adminis-
trativa, se cred el 9 de Abril de 1965, la ComisiGn de Administracidn

Piblica ( CAP ) & la gue se le encomendaron las siguientes funciones:

1.~ Dictaminar la mds adecuada estructura de la Administra
cibn Plblica y las modificaciones que deberien hacerse en la actual -
Organizacitn para introducir técnicas de Organizacidn Administrativa-
al Aparato Gubernamental, lograr mejorar la preparacidn del Personal-

Gubernamental.

2.~ Proponer Reformas a la Legislacidn y las medidas. Admi-

nistrativas que procedan.

La Comisidn de Administracién Pldblica de la Secretaria de -
la Presidencia elsbord de 1965 a 1967, un diesgndstico global, Farmy--
lando las bases para un modele o esguema tendiente a reformar 1la Admi
nistracitn Pdblica, para la cual se propusieran variss medidas concre

tas para estructurar un buen programa de desarrocllo.

Como se consideraba imposible resolver los probleras parti-
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endo de una unidad central, la Comisidn propuso se creara en cada De-
pendencia un Organo de Asesoria Técnica Permanemte ( Unidades de Orga
nizecidn y Métodos ), se pensd en su iniclo gue operaran analizando y
prdpuniendo medidas intermas de Racionalizacidn Administrativa, as{ -
coma brindar la Asesoria necesaria a los Funcionarios responsables de
las distintas &reas. Sin embargo, vy debido a la falta de un ordena--
miento legal gue las hiclera obligatories como Unidades de Apoyo y A-
sesoria en muchos casos quedaron relegadas de sus objetivos iniciales.
No aobstante, su sctuacidn fue de gran utilidad, en la realizacidn de-
Estudios y Proyectos neceserios dentro de las Instituciones Oficiales
concernientes a las funciones de: Programacidn, Organizacitn y Méto-
dos, Adguisiciones, Almacenes. Bienes Inmuebles, Disposiciones Jurfdi

cas, Archivo y Control, y Administracidn de Pergnal entre otros.

Al iniciarse el sexenio de 1970 - 1976, el Presidente de la
Repdiblice, fija las bases operativas de la Reforma Administrativa Fe~
deral, institucionalizando muchas medidas Administrativas propuestas-

con anterioridad, entre las que destacan:

- El establecimiento en cada Dependencia de Comisiones In-
ternas de Administracidn ( CIDA ), constituidas por los altos funclo-
narios de estas, sus funcipnes son las de plantear, formular y eva- -
luar las Reformas relativas a su esfera interna de accidn, siendo pro
movidas, coordinadas e implantsdas tales Reformas por la Secretaria -

de la Presidencia.
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Para asuxilisr a tales Comisisnes se crearon en tales Orga=--
nismos, aremés de las Unidades de Organizacidn y Métcdos ( UOM ), las

Unidates de Programacién ( UP ),

También se crearon las Direcciones Genersles de Estudios E-
condmicos y la de Estudios Administratives, esta Gltima sustituye a -

la Corisidn de Administracidn Pdblica.

Entre otros aspectos, se plantearon algunos elementos de un
. modelc dinémico de‘Adminiatracién, caracterizadn prlncipalmgnte par -
establecer un nuevo estilo de Gobierno, més participativo, en el cual
deberia promoverse el didlogo ablerto y el trabajo en equipo, en to--
das las activivados plblices propiciandase 1s autocritiica y la adop-

cibn de decisiorec en forma conjunts.

Todas estaé experiencias que se fueron ecumulsndo, propicia
ron elementos ;uficientes para poner en marcha una Reforma Administra
tiva mis profunda. Una Reforma con una visidn politica y funcional,-
més gue meramente técnica y estructural, fincando responsabilidades -
més claras y precisas, .haciendo mas expedita la accidn del Sector PG-
blico, reordenando por funciones a las Secretarias de Estado y Modifi
cando la estrustura sectorial de coordinacidn de las Insticuciones -

Paraestatales.

Se pretende alcanzar el modeloc de pals que gueremos ser en

los proximos sfos.
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1.3.2. 'EL DESARROLLO DEL SISTEMA DE ADMINISTRACION DE PERSONAL
PUBLICO FEDERAL.

Tal como se a explicade en el punte enterior, la Reforma Ad
mtnisfrativa, pretende optimizar los Recursos Humanos, Técnicos y Ma-
teriales dentro del Sector Plblico Federal, razon por la cuasl se pre-
gentd una sintesis de este proceso a través de nuestra Historia como-

pals Independiente.

En este orden de ideas, las actividades de Reforma a la Ad-
ministracion y Desarrollo de Personal quedaron enmarcadas dentro del-
tercer objetivo del Programa de Reforma Administrative del Poder E je-
cutivo Federal 1976 - 1982, en él que se planteo claramente la necesi

dad de:

Establecer un Sistema de Administracidn y Desarrollo de Per
sonal que al mismo tiempo que garantice los Derechos de los Trabaja&g
res, propicie el ejercicio honesto y eficiente de sus funciones, para
contribuir a ls consecusién de los objetivos y metas del Gobierno Fe-

deral.

Perp vayamos a conocer las causas que motivaron al Ejecuti-
vo Federal a propaner estas Refurmés; dentro de la Legislacidn Mexica
na, las Normas y Criterins que.regulaﬁ las relaciones del Estaﬁo y: ==
sus Servidores, estén contenidas en los preceptos del Apartado B del

Artfculo 123 Constitucional, en la Ley Federal de los Trabajadores al

19



Servicio del Estado y en otras Leyes complementarias, estas son muy -
amplias, un tanto paternalistes y en esencia otorgan la proteccién --
de los Trabajadores al Servicio del Estedo. Sin embargo, hasta 1976-
no se contaba con un programa que sefiale los lineamientos generales -
que permiten aplicar de manera justa en todas las Dependencias Federa

les la politica de proteceifn al Trabajador.

Asf 1s Orgenizacifin, Jerarguia y Funcionamiento de los Orga
nos encergados de la Administracibn de Personsl eran desiguales, la -
que propiciaba que en cada una de £llas se splicaran técnicas distin-
tas y no se llevaran a cabo las funciones bésicas de una buena Admi--
nistracitn de Persunal, de iguel modo cabe sefialar que poco se habia-
hecho para estimular, ediestrar y capaciter a los Trabajadares en la-
magnitud, calided y continuidad que el crecimiento del pais habla al-

canzado.

Por 1o que se refiere a los Trabajadores de base, sungue --
dentro de las disposiciones legales se estshlece la intensitn de con-
tar con una carrera Administrativa que les permitiera aseqgurar una eg
tabilidad econdmica, en base a su desempéﬁo y tiempo de servicios, --
las Dependencias habian venido instituyendo précticas y sistemas limi
tativos para este propdsito, creando empleos de carécter supernurera-
rio y nombramientos cen cargo a honorarios, asi como, las llaradas --
listas de raym; estos tipos de contratacifén cierran las posibilidades

a ocupar plazas de base,
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Por otra parte las promociones dentra de los sistemas esca-
lafonarios se habian venido realizando bésicamente en la antigliedad, -
en susencia de técnicas genereslizadas para conocer la idoneidad, las
aptitudes y los conocimientos, estas deficiencias del escalafdn ha- -
bian venldo obstaculizando en gran medida, que las vacantes fueran o-
cupadas por los Trabajadores mas capacitados. Ademds los escalones -
existentes no permitian ascensos en ramas escslafonarias distintas a
las del origen de los Trabejadores y los ascenspos se solian detener -
dentro de los niveles mas bajos, ocasionsndo esto un ineficiente 5is-

tema de movilidad escalafonaria.

Para los nombramientos, (nicamente se acostumbreba consig--
nar la denominacifén del puesto, de acuerdo con el Catdlogo de em- -
pleos existente en cada Dependencia, pero no se erunclaban las funcig
nes completas gue correspondian al puesto asignado, lo cual impedia -
que el Trabajedor conociera con claridad sus obligaciones y responsa-
bilidades, ya que una vez reclutado, el Trabajador pasaba,por lo gene
ral, a desempefiar de inmediato sus funciones, sin que se efectuara una
induccidn al puesto como corresponde, desvirtudndase la esencia misma
de 1a Administracién como un trabajo cooperativpo, interponiendo se- -

rios obsticulos al desenvolvimiento normal del Trabajador.
Como no se contabs con una adecuadz estructura de andlisis-

de puestos, las clasificaciones en el Catdlogn de emplecs de cada De-

pendencia resultaba deficiente y, por lo tanto, también la era la Ad-

21



ministracién de salarios. Por otra parte, las prestaciones y los ser
vicios socisles nara el Trabajador, ccﬁsignadus dentro del presupues-
to de la Federacién, habian venido excluyendo por costumbre a los Tra
bajedores por contrato, honorarios y eventusles, ademés de que no to-
das las Dependencias contaban con las mismes condiciones de trabajo -

ni con horarios coordinadons de entrade y salida de sus Trabajadores.

La Administracign de los Recursos Huménna habia generado un
circulo vicioso que connotaba dos manifestaciones negativas: Por un-
lado la baja productividad y el burocratismo de la fuerza del trabajo,
asi como la insatiafaceién, la frustracién y la falte de adhesifn in-
dividusl a los propdsitos institucioneles de parte de los Trabajado--

res.

-Por ptro lado, tenemos que dada la problematica de Adminis-
tracitn de Personal, algunos Drganismos habfan venido estableciendo -
Métodos y Sistemas de Administracién de Recursos Humanos, pera sin --
preocuparse en coordinar sus esfuerzos para resoclver los problemas --
del Secfor Plblico en su conjunto, lo cual conducis a que no siempre-
la actitud dé empleados y funcionarios estuviese condicionada a una -
vocacitn de servicio a la Administracién Pdblica, trayendo como conse
cuencia una incongruencia dentro de los Sistemas implantados, esi co-
ma una injusticia dentro de los Sistemas de Pago y Prestaciones fija-

dos dentro de sus Institutiones.
En 1965 al establecerse la Comisifn de Administracibn Plnli
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ce, se inicid un proceso Sistemdtico de Revisifn y Estudio de tales -
necesidades, diagnosticéndose la necesidad de depurar y actualizar la
Administracién del Personel Pdblico, as!{ como la Aeceaidad de definir
con claridad los objetivos del Trabajo al Servicio del Estado y sus -
Instituciones, que permitieran der cuerno e una politica idinea que a
barcara, desde el ingreso al Servicio hasta las promociones y jubila-
ciones a fin de unificar las tareas de los Trabajadores sl Servicio -

del Estadao.

En 1971 se dié un primer paso con la crescién del Centro Na
cional de Capacitacidn Administrativa en el I. S, 5. 5. T. E., con el
fin de'cuurdinar las acciones de las Dependencias en materia de capa-
citacibn Administrativa del Personal de Base, con la idea de mejorar-

su aptitud profesicnal y favorecer sus ascensos encalafonarios.

tsta medida se complementd en 1973 atribuyendole funciones-

coordinadoras por lo gue se refiere al personal de confianza.

La Comisidn de Recursos Humanos, tomando come punto de par-
tida los estudios, andlisis y referencias gue formulados hasta 1974 -
se hahian elaborado, comenzd a vigilar el cumplimiento de las disposi
ciones relativas al establecimiento de la semana de cinco dias, asi -
como a estudiar medides, normas y mecanismos que tiendan a mantener -
la regularidad, seguridad y estabilidad en el trabajo y a promover el

adiestramiento de cepecitores, as{ como de levanter el Censo de Rgcqg'
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sos Humanos del Gobierno Federal.

No obstante la reslizacidén de estas acoiones, subsistia la-
"ecarencia de una pol{tica coherente y coordinada que permitiera aten--
der adecuadamente y en conjunto todas las estrategias y sistemas pro-

puestos.

En 1976 - 1977, con motivo de las reestructuraciones y cam-
bios de adscripcifn e que ctligd la nueva Ley Orgénica de la Adminis-
tracidn Plblica Federal 59 unidades con nivel de Direccidn General o-
Superior pesaron de una Dependencis a otra, lo cual significd que, --
sin violar los Derechos Laborales, adquiridos, se tuviera que llevar-
a cabo la readscripcidn de aproximadamente 79,000 Trabajadores con --
sus respectivas plazas, incluyendo la regularizacidn de 3,169 Trabaia

dores, gue no se encontraban lasboresndo en sus plazas de origen.

Este proceso de readscripcidn y regularizacidn requirid la-
reestructuracion de la Comisidn de Recursos Humanos, a efecto de que-
la Federacién de Sindicatos de Trabajadores sl Servicio del Estado tu
viera en €lla una participacidn mds activa. Al mismo tiempo se inte-
graron grupos de trabajo de Oficiales Mayores y Comites de Directores
de Administracidn, Presupuesto y otros Servicios, que complementaron-
les labores de la Comisidn ce Recursos Humanos, asi como de los Comi-
tés Técnico - Consultives de Unidades de RéCuFSOS Humanos y de Unida-

des de Capacitacién que para los efectos se establecieron por igual.
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Este esfuerzo participativo permitid que durante 1977, se -
lograra la integracién de los horarios coordinados y escalonados para
todo el Sector Piblico, as{ como el establecimiento de un mecanismo -
de reubicacién y reasignacidn de plazas para proteger la eatabilidad-
leboral y aprovechar la experiencia acumulada de los trabajadores de=-
confianza, especislmente en aquellos casos en que desaparecian o se -

liquidaban las Instituciones que constituyeran sus fuentes de trabajo.

Al evaluar las funciones dé personal vy sus principales pro
blemas la Comisifin de Recursos Humanos ratificd sus estado de fragmen
tacidn, al existir dentro de varios Organismos, instanciss de declisig
nes parciales, aspectos relegados o bien de mero tréamite, careciendo-
se por lo tanto de politices o propdsitos integrales, orientados y --

congruentes.

Generando desorden juridico y presupuestal as{ como abusos-
de los funclonarios en perjuiclio de los Trabajadores o en su defecto-
excesns e irregularidades de los directivos en demérito de la eficien

cie y horestidad del Sector Pdblico en su conjunto.

Ante esta situacifn entre los afips de 19727 y 1979 los comi-
tés Técnicos - Consultives recomendaron que las unidades operativas -
en materia de personal se vinculasen mAs directamermte a las taréas de
las Comisiones Internas de Administracidn y Prqgramacién ( CIDAP ), a

las Unidades de Organizacidn y Métodos, con el propdsito de redisefiar
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las funciones de reclutamiento, seleccidn, retribucidn, evaluacifn, -
capacitaci6n y promacién de personal, as{ comp, sentar las tases para
mejorar y optimizar los Sistemas de escalafdn y anflisis de puestos -

primordialmente.

Entre los afios de 1977 - 1979, se complementaron los estu--
dios y diagndsticos que concluyeron con la presentacidn que se hizo -
al Presidente de la Repdblica, en el mes de Mayo de 1979, del progra-
me general y de los programas instituclonales pare mcjorar la Adminig

tracidn y Desarrollo de Perspnal al Servicio del Estado.

1.3.3. ESTRUCTURA FUNCIONAL DEL SISTEMA DE ADMINISTRACION Y OE
SARROLLD DE PERSONAL PUBLICO FEDERAL.

Por los antecedentes gue se han presentsdo, se puede perca-
tar, yue en México no existe un Organo Unitario gue centralize todas-
las funciones concernientes al Programa de Administracidn y Desarro--
1lo de Recursos Humanos; por lo cusl el Ejecutivo Federal dispuso del
establecimiento de un programa de responsabilidades especificas que -

permitiese la adecuada coordinacidn de esta funcidn en su conjunto.

A continuacidn sefiald las principales Entidades Plblicas --

gque intervienen para este objetivo:

1.~ Coordinacidn General ge Estudios Administratives de la

Presidencia de la Repdblica. Le corresponde por Ley estudiar y promog
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ver las modificaciones gue deban hacerse a la Administracidn Piblica,
coordinando y evaluando su ejecucidn. A su vez, y por disposicidn --
Presidencial tiene a su cargo la coordinacién global del Programa pa-
ra mejorar el Sistema y Desarrollo del Perscnal del Gobierno Federal-

y del Programa de Capacitacidn del Personal de confianza.

2.~ La Comisidn de Recursos Humanos del Gobierno Federal.-
Tiene rango de Comisidn Intersecretarial, es'precedida por el Secreta
rin de Gohernacién y se integra, ademis con los representantes de las
siguientes Dependencias y Entidades: bSecretaria de Programacifn y -
Presupuesto, Secretar{a de Educacidn Plblica, Secretaria de Trabajo y
Previsidn Soclael, Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los
Trabajadores al Servicio del Estado, Coordinacién General de Estudios
Adminigtrativos y la Federacidn de Sindicatos de Trabajadores al Ser-

vicio del Estedo.

A esta Comisidn le corresponde fundamentalmente, la negocia
cidn pol{tico - laboral ertre el Estado y los Trabajadores, fijando -
las politicas que tiendan al mejoramiento de éstas, dentro del plano-

laboral.

3.~ A la Secretaria de Gobernacifn. Le corresponde epli-
car y vigllar el cumplimiento de las Normas Juridicas y Lineamientos
Gererales que traten acerca de: vacaclones, horarios de lsbores, re-

glamentos escalafonarios, las condiciones generales de trabajo, los-
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sistemas de estimulos y recompensas y los reglamentos de las Comisio-

nes de reubicecidn de las Dependencias y Entidades.

4.~ A la Secretaria de Programacidn y Presupuesto. Le co-
rresponde aplicar y vigilar el cumlimiento de los lineamientos gene-
rales en materia de Catdlogn General y los Catdlogos Institucionsles-
de puestos, compatibilidad de empleos, compactacidn de plezas, regula
cidn de comisiones, registro de personal civil de la Federacidn, ta-
bulador general de sueldos, estructura presupuestel de las remunera-
ciones, desconcentracifn y escalonamiento para el page de sueldas vy
en gereral sgquellas que tengan carfcter presupuestal dentro del &mbi-

to de referencia.

5.- Secretaris de Educaci6n Plblica. Se le ha propuesto -
pars organizar, promover y supervisar Programas de Capacitacidn y A=~
diestramiento para los Trabajadores del Estado en coordinacidn con -
las Entidades Federativas que lo reguieran, A este fin organizaré,_l
gualmente, sistemas de crientacidn vocacional, de ensefanza abierta y

de acreditacion de estudios.

6.- Secretaris de Trabajo y Previsign Social, Le corres-
ponde coadyuvar con las Dependencias coordinadoras de los Sectores Ad
ministrativos en la formulacidn y mantenimiento de los tabuladores y
Catalogos Institucionales de puestos, en las Entidades cuyas relaclo-

nes de trabajo se rigen por la Ley Federal del Trabajo, asi como de -
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promover los programas de capacitacidn y adiestramiento de dichas En-
tidades ademé&s debe mantener un programa permanente de formacidn de -

relaciones laborales en cada una de estas Instituciones.

7.~ Al Instituto de Seguridad y Servicios Sociales de los-
Trabajadores &l Servicio del Estado. Le corresponden las prestaclio-

nes sociales, econdmicas y culturales de los Servidores Pldblicos.

Dentro de este Instituto funciona el Centro Nacional de Ca-
pacitacidn Administrativa, que es el encargado por Ley de regular y
promover los Programas de Capacitacidn de los Trabejadares del Sector

P(iblico.

8.- Por Oltimo y pera la resolucién de los conflictor que
surjan entre el Estado y los Servidores Plblicos es competente el Tri

bunal Federal de ConciliaciGn y Arbitraje.

1.3.4. PROGRAMA DE REFORMA ADMINISTRATIVA PARA MEJORAR LA GES-
TION DEL PERSONAL PUBLICO.

Dentro del Programa de Reforma Administrativa, hemos sefiala
do, sus inicios, la labor participativa de los funclonarios pidblicos-
y la incongruencia del Sistema Administrativo existente; para lo cual
y en base a los estudios y diagndsticos que desde 1965, han formulado

las Entidades responsables, esquematizd las principeles necesidades -
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al respecto:

1.- Falta de coordinacidn en 2l ejercicio de las furciones
globales de Administracidn y Desarrolle de Personal a cargo de milti-

ples Dependencias Federales.

2.~ Inexistencia de Politicas, Normas y Mecanismos de con-
trol pera el establecimiento de Sistemas congruentes y homogéneos en-
la Administracidn Pdblica en su conjunto, y en las Dependencias y En-

tidades en lo particular.

3.- Absolescencia del Sistema Escalafaonario, el cual no -
promueve el eficiente desempefio de los Trabajadores, ni el ejerciclo-
de funclones de mayor responsabilidad en ninguna Dependencia del Sec~
tor POblico, ya que estas se estructuran en base de planillas presu-

puestales y no en una efective estructura funcional por entidad.

L.~ Inequitativa y obsoleta estructura salarisl en la Admi

nistracion Central y Paraestatal.
5.- Falta de vinculaci6n de los programas de capacitacidn-
con los reqguerimientos Programaticns de las Dependencias y con los -

istemas Escalafonarios respectivos.

6.- Ni los Mecanismos, ni las Normas Juridicas vigentes -
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responden a la necesidad de estructurar relaciones laborales justas y

eficientes entre el Gobierno y sus Servidores.

Conociendo estos problemas, el Ejecetivo Federal, pretende-
establecer un mecanismo que garantice los Derechas de los Trabajado--
res, propiciando su mejor aprovechamiento dentro del Gobierno Federal,
es decir: wune Optima Administracidn de Recursos Humanos, que tienda-

fortalecer al Estado Mexicano en lo econdmico, politico y social.

Para dar respuesta a los planteamientos anteriores, presen-
té los programas bisicos y objetivos a lograr, durante la presente dé

cada:

PROGRAMA I, SISTEMA ESCALAFONARIO.

A. Elaborar los Catilogog de puestos por Dependencis y el
Catalogo general de puestos de la Federacidn.
0OBJETIVOS:

Obtener los Catilogos de puestos pop Dependencia, en ba

se a un Catdlogo General de puestos de la Federacidn.

B. Elsborar el Tabulador General de Sueldos y determipmar -

la nueva estructura salarial.

0B3ETIVOS:
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Dbiener el TanUladpr General de Sueldos con su Estructu

' ra Salarisl.

'Establecer la Gbmpéhsacién por afios d  Séfv1:1é;ff

OBJETIVOS:

Obtener el Proyecto para tal_Benefibia Ecpnémiédg

Regularizar al Personal Comisionado,
OBJETIVOS:

Transferir y Limitar Recurscs.

Establecer Normas y Procedimientos para la compactacidn
de plazas,
0BJETIVOS:

Establecer convenios para compactar plazas.

Evaluar el desempefio de los Trabta jedores,
0BJETIVOS:
Establecer Sistemas de Calificacidn  de Méritos en el-

puesto y cambios de funcidn.

Mejorar los sisteras de seleccidn y nombramients de Per
sonal.
OBJETIVOS:

Mejorar los procedimientos de Seleccidn y Namgramienta,
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H.

PROGRAMA II.

Establecer escalafones funclonales e Intercomunicados.

OBETIVOS: oo it

Conformar eabaiafdﬁeé?y' qhisiﬁﬁééfmiktés de escalafbn-

Funcionales. - L.

Agilizar el pfoéeﬂimigﬁio-ﬁara el pago de remuneracio--
nes.

CBJETIVOS:

Instaurar un Si#tema Central de Informacidn y Desconcen

trar el pago.
CAPACITACION,

Vincular los programas de capacitacidn con las necesida
des programaticas y con los reguerimientos escalafona.--
rios.

OBJETIVOS:

Conforrar programas vinculados a las necesidades progra

24 ‘o .
maticas y a los requerimientos escalafonarios.

Establecer mecanismos de evaluacidn de los Trabajadores
capacitaces.
OBJETIVOS:

Obtener mecanismos de evaluacion.
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Co-

D.

Fe

Fnrmulér_Lineam;entos para los Programas Globales de Ca
baciﬁéciﬁh; l
OBIETIVOS:

Eunfurmar‘politicas Generales en este cancepto.

Formular, Dictaminar y Autorizar presupuestos de log --
Programas ce Capacitacion.
0OBJETIVOS:

Obtener presupuestos por Programas de capacitacidn.

Integrar las Unidades de Capacitacidn en las Unidades -
de Personal.
0BJETIVOS:

Obtener proyecto de adecuaciones.

Promover el aprovechamiento de Becas, y establecer los-
procedimientos de seleccidn de candidatos,
CBJETIVOS:

Emitir boletines, periddices y procedimientos de selec-

cidn.

Identificar los Recursos Ezucativos y Tecroldgicos dis-
ponibles, promoviendo su a-ravechamiento.
0BJETIVOS:

Fijar procedimientos de Difusidn.
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H.,

I.

Mejorar los Sistemas de Comunicacién Interna de las De~
pendencias.
0BJETIVOS:

Establecer Sistemas de Comunicacidn interna.

Establecer incentivos para motivar el desempefio eficien
te.
DBJETIVOS:

Implantar Sistemas de Estimulos.

" PROGRAMA  III, RELACIONES JURIDICO ~ LABORALES.,

R,

8.

CI

Revisar y Actualizar la Legislacidn vigente.
0B TIVOS:

Crear Anterpoyezctos de Reformas Juridicas.

Fortalecer las Unidsdes de Perscnzl para la adecuada -

conduccion de las Relaciones lLzborales.

“OBIETIUGS:

Elsborar los proyectos de adecuaciones Orgdnico = Fun--

cionales de los Organos de Psrsonal.

Escalcrar Vacaciones.

DBJETIVGS:

Egtablscer mecanismos y calendarios.
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Gl

. DBIETIVOS:

Cumplir con los hn#arins de’ Trabajo establecidos.

Acatar les disposiciones Presidenciales al respecto.

Actualizar 1os Reglamentos Escalafonarics.
OBJETIVOS:

Elaborar tales Leyes por Dependencia.

Revisar y difundir las Condiciones de trabajo.
OBJETIVOS:
Obtener condiciones de trabajo actuslizades, para su di

fusion.

Operar los procedimientos de reuhicaclén y ressignacidn
de Personal.

0BJETIVOS:

Establecer Sistemas de reubicacidn y reasignacidén de --
Peraonal y mecanismos para transferencias presupuesta--

les.

Determinar el costo de la incorporacidn al reglamento =
de Seguridsd Social de los Trabajadores pendientes de -
incorporar.

OBJETIVOS:

Establecer proyectos de incorporacidn al Régimen de Se-
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PROGRAMA 1V,

A'

guridad Social.

- Promover la Integracidn y Funcionamientoc de Comisiones-

Mixtas de Higiene y Sequridad.
0BJETIVOS:

Crear Comisiones Mixtas de Higiene y Seguridad.

Fijar los procedimientos para el otorgamiento de los --
premios, estimulos y recompensas a los Trahajadores al
Servicio del Estado.

DBJETIVOS:

Cumplir con el Decreto para ntorgar tales beneficlos.
PLANEACION Y ORGANIZACION.

Proponer la reestructuracidn orgénica y funcional de --
las Unidades de Administracidm de Personal.
OBJETIVOS:

Establecer proyecto de reorganizacidn.

Establecer y operar &l Sistema General de Informacidn -
de Personal Plblico Federal.

OBJETIVOS:

Confarmar el Sistema General de Informacidn de Personal

Piblico Federal.
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C. Establecer los Sistemas de Plameacién y Evaluacidn para
la Furmulacﬁﬁn»y evaluacidn de Programag de Administra-
cifn de Personal.

OBJETIVOS:

Crear y Establecer Programas e Informes.

D. Establecer los Comités Técnicos Sectoriales de Adminis-
tracidn de Personal.
OBJETIVOS:

implantar Comités Técnicos Sectoriales.

Esto es en s{ el Plan Global para mejaorar la Administracidn-
de Personal en el Sector Plhlico, y si bien este prayecto se calendari
z6 durante los afios de 1979 - 1980. Muchas etapas, estén por realizar
se y otras estéan ya en operacidn, efectuandoseles las correcciones ne-

cesarias, para su mejor utilizecidn y aprovechamiento.
Dado que la presente investigacion trata sobre la implanta--
cidn de un tsbulador de sueldos y sus modalidades, ubicemos esta den-

tro del Programa I. Sistema Escalafonario Puntos A y B principalmente.

Puntos gue seran de primordisl interés y andlisis en el pre-

sente trabajo.

38



CAPITULO 1II

PROBLEMAS PARA LA IMPLANTACION DE UN TABULADOR
ACORDE A |LAS NECESIDADES DEL ORGANISMO

2.1. CLASIFICACION DENTRO DEL SECTOR ADMINISTRATIVO DEL ORGANISMO EN
ESTUDIO, SUS PRINCIPALES CARACTERISTICAS, FUNCIONES Y PRESTACIC
NES.

A raiz de la promulgacidn del nuevo Acuerdn Presidencial, -
del 17 de Enero de 1977, que conforma la estructura orgénica actual -
de todos los Sectores de la Administracion Pdblica y, tomando como ba
se legal ei Articulo 50 de la Ley Orgénica de la Administracidn Pdbli

ca Federal, que establece:

" E£1 Presidente de la Replblica estard facultedo para detég
minar agrupamientos de Entidades de la Administracifn Pliblica Paraes-
tatal, por Sectores definidos, a efecto de gue sus relaciones con el-
Ejecutivo Federal, en cumplimiento Je las disposiciones legales apli-
cables, se realizen a través de la Secretaria de Estado o Departamen-
to Administrativo gque en cada caso designo como coordinador de Sector

correspondiente ",

En base de este ordenamientg legal, procederé a definir al-
siguiente Organismp, comsiderando sus prinmcipales funciones, presta--

clones y atribuciones:

El Instituto de Seguridad Para las Fuerzas Armadas Mexica--
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nas, es un Organismo Piblico, Descentralizado Federal, can personali-

dad Jur{dica y Patrimonio propic; mismo gque por cus funciones y. pres-

taciones, se agrupa sectorialmente dentro del Sectbf[_Défanaé Nacio-

nal, por lo cual el Secretario de la Defensa Nacidnal fungird .como au

coordinador.

A.~ Sus Funciones Principales Son:

bew

Dtorgar las Prestaciones y Administrar loa Servicios a

Su cargo.

Administrar su Patrimonic exclusivamente para los fi--

nes marcados dentro de sus prestaciones por otorgar.

Administrer los Fondos, aplicandolos a los fines pre--

vistos.

Agministar los Recursos del Fondo de la Vivienda para-
los miembros del active oel Ejército, Fuerza Aérea y -
Armada, a fin de establecer.un Sistema de financismien
to para chtener Créditas Mipotecarios Inmobiliarios a

precios barates, constituyendo un Patrimonio Femiliar.

Coordinar y Financlar cen Recurscs del Fonco de 13 Vi-

vienda, Programas de Construccién de habitaciones des-
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tinadas a ser Adquiridas en propiedad por los miembros

del Ejército, Fuerza Aérea y Armada.

6.~ quUifir 16s bienes muebles e inmuebles neceaariné pa-

ra-realizar sus cometidos.

7= ‘Invértir sus Fondos de acuerdo con las disposiclores eg

ciales de esta Ley.

8.~ Reslizar toda clase de actos Juridicos y celebrar los -

contratos que reguiera el servicio.

9.~ Organizar sus Dependencias y fijar 1a estructura y fun-

cionamiento de las mismas.

10.- Expedir los Reglamentos para la debida prestacidn de --

los servicios y para su Organizacién interna.

11,- Difundir conocimientos y orientaciones sobre précticas-

de Previsifn Socisl.
12.- Las demds que le confleran las Leyes y Reglamentos.

B.- Sus Principales Prestacisnes Son:



5.=

6-"

B-'

10.-

1.~

12,

13.-

Haberes de Retirg.

Penslones.

Compensaclones.

Pagos de Defuncidn,

Ayudas para Gastos de Sepelio.

Fondo de Trabajo.

Fondo de Ahorro.

Seguro de Vida.

Venta y Arrendamiento de Casas.

Préstamos Hipotecarios y a Corto Plazo.

Tiendas, Granjas y Centros de Servicio

Hoteles de Trénsito.

Casas Hogar para Retirados.
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1 ,~ Centros de Bienestrar Infantil.
15.—"5ervicio Furerario.

16.- Escuelss e Internados.

17.- Centros de Alfabetizacidn.

18.~ Centros de Adiestramiento y Superacifn para Esposas e

Hi jos de Militares.
19,~ Centros Deportivus y de Recreo.
20.- Orientscién Social.
21.- Servicio Médico Integral.
22.- Servicio Médico Subrogado y de Farmacias Econémicas.

2.2. LA REFORMA ACMINISTRATIVA DENTRO DEL INSTITUTO DE SEGURIDAD SO-
CIAL PARA LAS FUERZAS ARMADAS MEXICANAS.

Como resultado de la implementacidn de los mecanismas y pro
gramas de Refarma Administrativa en las Dependenclas y Entidades de =
la Administracidn Piblica Federal, en 1977, lz estructurs Orgdnics -

del Instituto se incrementa con la creacidn de las Unidades de Orien-
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tacion, infarmacitn y quejas y la de Organizacidn y Métodos; poco deg
pués en 1978, se crea la Comisidn Interna de Administracifn y Progra-

macidn y, finalmente en 1980, la Unidad de Sistematizacidn de Datos.

Todos estos nuevos Organos pretenden ogtimizar y hacer mhs-
répida y eficaz la gema de prestaciones que ofrece el Instituto, for-
taleciendo as{ los Servicios y Prestaciones Econdmicas para el Perso-
nal Militar y sus familiares, cumpliendo as{ con uno de los Objetivos

del Sector Defensa.

Pero no es sino haesta Junio de 1983, que a instancias de la
Direccibn General, del Instituto, se elabora un Programa Integral gue

pretende alcanzar entre otros puntos:

1.- Establecer una estructura Orgénica ideal a las necesi-

dades y, al crecimiento de las Fuerzas Armadas.

2.~ Elaborar los Sistemas, Maruales y demds procedimientos
necesarios para que las Prestaciones que hace el Instituto a través -
de sus distintos Organos Administrativos se ejecuten de la mejor y --

mas rapida manera posible.
3.- Establecer Frogremas e corto y largo plazo cue tiendan

a proporcionar mejores Prestaciones a las Fuerzae Armadas, principal-

mente en:
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- - Adquisicién de Viviendas.

- - Servicio Médico.

- - (entras de Recreo y Esparcimiento.

- - Construccidon de Complejos Habitacionales para renta en
tode el pafs, que tiendan a proteger el ingreso fami--
liar.

- - Mejorar el Sistema de Administracidn de Recursos Huma-
nos, adecuadandolo a la modernizacidn existente en el
Sector Pdblico; pretendiendo lograr la mejor actuacidn
de cada empleads dentro del Instituto y estableciendo-
los Sistemas de Pago y Prestaciones ms justos.

- - Mejor contrnl financiero y presupuestal de las Aporta-

ciones cor cargo al Presupuesto Federal.

Para el logro de estos objetivos se planted la necesidad de
trabajar los Organos de Asesoria paralelamente con las Unidades Onera
tivas, con el propdsito de identificar las principales causas que oca
sionan el atraso en las Prestaciones gque otorgs el Instituta; asi co-
mo, de analizar sistemdticaments los Sistemas Operativos con la fina-
lidad de evitar procesos inadecuados que entarpecen los objetivos Ins

titucinnalzs.,
En el mes de Septiembre de 1982, se le presentd z la aliz -

Direccidn un estudin de Renrganizacién del Instituto, gue contemgla -

dentro de sus puntos principalmente:
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1,- LUna Estructura Orgénica funclonal, de acuerdo al creci
miento de las Fuerzas Armadas y a la modernizacidn de la Administre--

cidn Pdblica Federal.

2.~ Mejorar los Sistemas, Técnicas y Maruales de Funciona-
mientc de los diverses Orgsnos del Instituto, con el propdsito de mo-

dernizar y agilizar sus diferentes servicios.

3.~ Mejorar el Sistema de Administracion de Recursos Huma-
nos, estableciendo en este caso Sistemas de Reclutamienta, Seleccidn,
Induccidn, Promocidn y Transferencia; as{ cowo, de mejorar la funcifn
de Administracidn de sueldos, de acuerdo a las nuevas politicas decrg

tadas peor el Ejecutivo Federal.

2.3, PROYECTO DE REORGANIZACION EN EL I.S5.5.F.A.M.

Su Objetivo principal es que al establecer las Subdirecclo-
nec en lugar de los Departamentos, se establezcan canales Administra-
tivos més directos, ya gue los nuevos tramos de control son mds cor--
tos y, consecuentemente mis eficaces; evitando la pérdida de tiempo,-
de control sobre laz documentacifn elaborada y, sobre todo crear Unida
ces, Secclones y Mesas respansables de cada uno de los procedimientos

gsnerados.

La Estructura Orgdnica La Constituyen:
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JUNTA DE GOBIERND:

Integrada por la Junta Directiva y el Director General; for
mada: la2 primera por nueve miembros, tres designadas por la Secreta--
ria de la Defensa Nacional, tres por la Secretaria de Marina, dos por
la Secretaria de Programacidn y Presupuesto y uno por la Secretaria -
de Hacienda y Crédito Pdblice. El Directur General es nombrado por -
el Ejecutivo Federal a peticidn del Secretario de la Defensa Nacional

o de Marina.
ORGANDS DE ASESORIA:

Lo constituyen tres Dependencias, que tienen camo finalidad
Asesorar de acuerdo a su rama al Director Generasl para el mejor ejer-

cicio de sus funciones:
~ = hAsesoria Juridica.
- - Contraloria Interna.
- - La Comisidn Interna de Administracidn y Programacidn.
SUBDIRECCTON GENERAL:
Fundamentalmente ejecuta lac funciones delegadas por el Di-

rector General, supliendo a este en sus ausencias y fungiendz ademis-

como Secretario de la Junta Directiva.
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ORGANDS SUPERIORES DE APQYD:

Esté integrado por Cihén:Dir"E}uﬁgs de Area, las_tres pri-

meras son operativas, de acuerdo: os 'Servicios Prestaciones dados
por el Instituto, de ecuerdo ala quyilas otras ‘dos son de apoyo Ad

ministrativa.
1.- Direccién De Prestaciones Econdmicas y Socisles.
Sus Principseles Funciones:

~-~ QOtorgsr las Pensiones y Compensaciones al Personal Mi-

litar que cause baja del serviclo activo.

~-=- Otorgar Créditos Hipotecarios al Personal Militar gue-
se encuentre en servicio activo.

~-~- Pago del Seguro de Vida Militar, psre2 los derechoha- -
bientes o beneficiarios del Personal Militar.

--- Devolucidn y control de las Aportaciones del 5% del --
Fondo de la Vivienda Militar, que contituye el Gobier-
no Federal a Favor de cada elemento gg las Fuerzas Ar-
madas .

--~ Control y Registro del Fersonal Militar y Derechoha- -
bientes, ya sea en activo O retiracos para lz obten- -

cidn de los bemsficios que sefials 13 Lay del ISSFAM.
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Para la Prestacidn y Otorgamiento de tales Serviclios se apg

ya en cinco Subdirecciones gue son:

~ Subdireccidn de Pensiones.

- Subdireccidn de Crédito.

- Subdireccidn del Seguro de Vida Militar.

- Subdireccifn del Fondo de la Vivienda Militar,

- Subdireccién de Registro y Vigencia de Derechaos.
2.~ Direccian Médica.
Sus Principales Fucianes:

--- Otorgar atencign médica al Personal retirado de las --
Fuerzas Armadas.

--- Otorgar protesis translados para el Personal Militar y
derechohabientes., .

~-- Dtorgar atencidn preventiva y campafias médicas en todo
el pais.

--~ Canalizar al Personal Militar y a sus derechohabientes
a los Centros Médicos del Ejército o Navales, dando --

prioridad a los casos urgentes.

Para la Prestacidn y Otorgamiento de sus Servicios se apoya

en tres Subdgirecciones gue san:
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3.-

Sus

Par

' Subdireccidn Médica.

Subdireccién de Prétesis:y Translédos.,

Subdireccifn de Servicio Social.
Direccidn de Construccicnes.
Principales Funciones:

Planear, Proyectar la Construccidn de Complejos Habita
clonales, para venta y renta al Personal Militar en -
todo el pals, de acuerdo a las politicas establecidos-
al respecto por la SECUE.

Planear, Proyectar la Construccidn de Hospitales, Cen-
tros Deportivos, Culturales y demds de carécter soclal
en todo el pals para beneficio de las Fuerzas Armadas.
Convocar a Concurso tales Obras, tratando de conseguir
las mejares.ventajas, en tanto a Costaos, Tipo de Cons-

truccidn, Tiempo de Entrega y Garantias.
a lo cual se apoya en tras Subdirecciones gue son:
Subdireccidn de Plamezcidn v Proyectos.

Subdireccidn de Costos.

Subdireccidn de Obras.
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4.- Direccidn de Finanzas.

noy. %ihahcie;q y1hfééﬁpuéstal’pg

_rael lugro‘aé’lﬁg nspityc%pnaiés,flé;}p;iné pales-son:
..---'?Cnntrnl v Segulmientu presupuestarin.
-—— ~Contrnl de las Aportaciones del Gobiernn Federal de --
las Inversiones del Instituto, esi como de sus dispaql
bilidades.

-== Control de las Recuperacjones del Instituto, por el o-
torgamiento de Créditos Hipotecarios, asi como el Co--
bro de los Crégitos en Mara.

~-~ Registro contatle de las Operaciones Financleras del -

Instituto,

Para la realizecién de tales funciones, se apoya en cuatro-
Subdirecciones gque son:

- Subdireccidn Actuarial y de Presupuesto.

- Subdireccidn de Tesareria.

- Subdireccién de Cobranzas.

- Suhdireceidn de Cantabilidad,

5,- Direccidn de Administracidn,
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recciones

Tiene a su cargo las funcliones de:

Administracifn de Recursos Humanos.

Administracidn y Control de las Unidades Habltaciaonales
propiedad del Instituto, as! como emitir el iniclog y --
suspensidn de los descuentos por este concepto. '
Convocar y Realizar los Concursos pera Compras mayores
y menores que deba realizar el Instituto.

Control del inventario de los Bienes Muebles & Inmue-~
bles propiedad del Instituto.

Proporcionar el Servicio de Cémputo a todos los Organos
Administrativos del Instituto, que as{ lo requieran.
EJercer un Control sobre los archivos del Instituto im-
plantando un Archivo Central, que evite generar documen
tacién de mis.

Proporcionar Servicios de Mantenimiento preventivo y Co
rrectivo a las Instalaclones dei Instituto, asi como «

brindar los Servicios de: Asen, Transporte y Seguridad.

Fars proporcionar tales Serviclos se apoya en cinco Subdi-=

que son:

suboireccidn ce Recursos Humanos.
Subdireccitn de Servicios habitacionales.
Subdireccidn de Fecursas Maseriales.
Subdireccidn de Informbtica

Subdireccidn de Servicios Generales.
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INSTITUTO DE SEGURIDAD SOCIAL PARA LAS FUERZAS ARMADAS 'MEXICANAS
’ ESTRUCTURA ORGANICA

JUNTA
DIRECTIVA
1 C.1.D AP
" DIRECCION
GENERAL
ASESORIA
JURIDICA
SUBDIRECCION
GENERAL
CONTRALORIA
INTERNA
1 { |
[DIRECCION DE
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ECONOMICAS Y MEDICA
SOCIALES CONSTRUCCIONES PINANZAS ADMINISTRACION
] ] ] 1 ]
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2.4, NECESIDAD DE REOURGANIZACION DEL AREA DE RECURS0S HUMANDS.

Dentro de este Organismp y, tal como venia ocurriendo en to
das las Dependencias Plblicas, la funcién de Administracidn de Recur-
808 Humanos, no habla alcanzado el grado de modernizacidn que exige -

‘ [}

el crecimiento econdmico y social del pails.

Como consecuencia y deblido a los Estudios de Reorganizacidn
del Instituto, 1a =lta Direccidn notd gue esta &rea contaba con pro-
bleﬁas muy serios, ya que desde el inicio de sus actividades tal fun-
cidn se concretaba a la elaboracion de NAminas, no existian Manuales-
de Bienvenida, ni de Induccidn, los Reglamentos de Escalafén y las ~
condiciones Generasles de Trabajo se hallaban obsoletas. Dentro de -
los expedientes del Personal se determind gue estaban incompletos v,
les faltaba objetividad, es decir, carecian de filiaciones actualizé-
das, grado miximo de estudiné alcanzados y demds datos generales. To
do esto fue debidd a la poca importancia deda por antigiias Administra
ciones y 3 la falta de Personal idéneo en el &rea, gue vislumbrara la-

necesidad de fortalecer el Area con estos documentos.

Por otra parte y dada la falta de motivacionm al Personal, -

53



esté realiza sus tarfas como una simple rutima, no se encuentrz incen
! 4

tivado y mucho menaos cree que forma parte de la Institucién, ya que -

piersa que ésta no lo toma en cuenta como Trabajador productivo, otor

gandole aumentos de sueldo substanciales.

El escepticismo por parte de les Funcionarios al respecto,-
trajo consigo la apatia y la increoulidad paor parte del Personal, en-
cuantn = justicias salariales, ya gue éstas se daban siempre en base-
al aumento del Salaric M{nimo General, aumenténdoseles en proporcidn-

minira a las categoriss superiores.

La falta de mejoras salariales, as{ como de prestaciones e-
condmicas, trajeron como comsecuencia que el Personal mejor califica-
de reznunciara, quedando en sus puestos el persgnal qﬁe le siguiera en
sus funciones. Esto por razonmes logicas trajo problemas de Producti-
viged Administrative Deficiente, puesto gue el Personal que pasaba a
cubrir las plazas no llemaba los requisitos minimos aceptablez al - -
puesta, @sto es en: conocimientns, habilidades, trato, etc., repercu-

tizngc en las relaciones, tanto internas como externas del Instituto.

Otrp problema gue se presenta, consiste en la inconformidad
121 Fzrsonal para cen la distritucidn de sueldes, <2 queja, la mayo--
ri{z, ge jue personas con menos antigiiedad, capacided y estudios ocu--

can.rglores plazas y consecuentamente mds ingresos,
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Dentro de esta area de Recursos Humanos se pudo notar, que-
no'existia una planilla de Personal actuslizada, que nos sefialara en
cualguier momento la ubicecidn fisica de cada empleado, su categorfa-
y sueldo, fecha de ingreso y dems generales. Consecuentemente no se
conocia con exactitud los sueldns pagades a cada Organc Administrati-

vo, ni sus variaciones entre cada peridde de pago,

No se ejercfa un Control de plazas fidedigns, ya que el Pre
supuesto para remuneraciones al Personal se obtenfa, en global y siem
pre superior al gasto, razon por la cual siempre existia remanente en

este rubro.

Respecto a otras funclanes tipicas Administrativas, éstas -
eran simples y‘sencillas, pues se carcretaban a controlar la asisten-
cia, elaborar y aplicar descuentos en ndmina por faltas, solicitar --
plaza presupuestal al Departamento de Presupuesto, en el caso de exis
tir alguna alta y, mantener actualizédus los controles individuales -
por percepciones y deducciones, para efectuar los pagos de: Impuestos
sobre Productos de Trabajo, Fondo de Fensicnes. Servicio Médido, Cré-

ditos Hipotecarios, Préstamos a Corto Plazo, entre otros.

Otro problema, el cual sera el principal objeto de estudio-
durante el presente trabajo, consiste, en que los Tabuladores de Suel
dos, sefialaban categorias ahstractas, es decir, no refle jaban las ac-

tividades por desarrollar, ni los requisitos minimos para ocupar pla-
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zas. Otorgéndose éstas arbitrariamente, trayenco consigo injusticias

salariales,

Ectas Eategbriéérséylnciuian dantro del Tebulador, de ﬁane-
ra indiscrecional, es d;ﬁif; los Funcionarios progonian un sueldo y -
si este no existia en el Tabulador, se Ereaba en asoé marientos la pla
za. Por tal razon, la presente Adininistracidn se enﬁant:é con gl --
problema de contar con un inmenso Tabulador de Sueldos, que sefalaba-
un sin fin de categorias en todos los grupos de empleados, manuales, -
administrativos, técnicas y profesionales y, adn también en los pues-
tos ejecutivos. Todos estos puestos denotaban unz disparidad econdmi

ca uno con otro.

Para establecer los Programas necesarios., gue coadyuvaran a
rejorar las Estructdras salariales, se hizo nccesar‘o er primera ins-
vancie Reorganizar el drea de Recursos Humanos, misma que nos permiti
ria apoyar e implantar un adecuado menejo del Persnnal en todas sus -
partes, es decir, desde su reclutamiento y ubicacidn hasta el otorga-

riento de una retripucidn adecuada a las caracteristiias y especiali-

dad de cada unc de los empleados.
2.5, ESTRUCTULRA CRGANICA CE LA SUBCIRECCIO! oL AECUREDS nuMANDS.

54 bien, divers=s obras Ze &sts rateria fus dice gue ‘toda-

Crganizacidn, llemese Frivada, Fislica o de cualcuier otra {ndple de
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Asociacldn, opera a través de personas. Y la efectividad de éstas es
taréd en Relacidn Directs a una adecuada Administracifn de Recursos Hu

manos .
Y tomendo en cuenta algunos conceptos de este tema como:

" La Administraciin de Recursos Humanos es el proceso Admi
nistrativo aplicado al acrecentamiento y conservacidn del esfuerzo, ~
las experiencias, la salud, los caonacimientos, las hahilidades, etc.,
de los miembros de la Orpanizacidn, en beneficio del individuo, de la

propia organizacidn y del pafs en general " . ( 1)

El autor, destaca la importancia de desarrcllar las carecte

risticas del individuo para beneficioc de &l y de la Institucidn.
Complementada tal acepcibn con la siguiente;

" La Administracifn de Recursos Humanos, es aguella fumcifn
que tiene por objeto el dotar a la Empresa de una Estructura Adminis-
trativa eficiente que le permita cbtener el persunai capacitado para-

el logro de sus objetivas ". ( 2 )

( 1) -Arias Galicia, Fernango. La Administracion de
Recursos Humanos, Ed. Trillas.
Méxtca, D. F. 1979,
( 2) Aguilar, Ma, Laura. El Area de Recursos Huma-
nos en una Empresa de participacion Estatal.
Tesis Profesional, H.N.A.M,
1980 ‘
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En este concepto se sefzla la irportancia de maximizar los-
Recursos Humenos dispanibles, mediante el emplea de una'buena estruc-
tura Organizacional al respecto.

" La Administracibn de Personal es él Planteamiento, Urga-
nizacién, Direccidn y Control de la consecucidn del Desarrollo, Remu-
neracidn, Integracién y Mantenimiento de las personas cor el fin de -
contribuir a la consecucidn de los cbjetivos individuales y sociales-

de la Empresa " . ( 3)

Esta definicidn ncs sefiala las funciones a realizar, por am
bas partes gue intervienen en el proceso de Administracién de Recur--

€08 Humanos.

Asi pues, se define a la Administracion de Recursos Humanos
como: El proceso Administrativo por medio del cual se aprovechan las
caracter{sticas de cada empleado para consecucidn de los objetivos ==

Instituéionales.y Personales.

Una vez hecha la definicidn de Administracidn Ze Recursos -
Humanos, se procedera a fijar la Estructura Grgénica igdnes, cue nos-
msermita Administrar, Orgesnizar y Controlsr estos Recursas, por medio-

de una red de Obligaciones forrales.

( 2) Flippo Edwin.. Principios de "aministracion
de Perscnal., €d, Mg. Graw Hill.
Méxica, L. F. 1982
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Las bases para la Departamentalizacidn, se caracterizan en
establecer Unidades Administrativas Especializadas en cada una de sus
Funciones, Servicios y Prestaciones que deba otorgar el Instituto al-

Personal.

Una vez clasificadas las Funciones, se establecen los Depar,
tamentos, Secclones, Mesas y Auxiliares, formdndose los tramos de con
trol necesarios que permitan llevar un seguimiento Administrativo de-

cada una de las actividades emprendidas hasta su ejecucién.
Su estructura Orgdnica la consgtituyen:
SUBDIRECTOR.

Quien =s el responsable, ante la Direccidn General y Direc-
cidn Administrativa, del Planteamiento, Direccidn, Control, Desarra--
llo y Mejor Aprovechamiento de los Recuros Humanas del Instituto. Im
plantundu las Técnicas, Sistemas y Procedimientos necesarics para lo-
grar Jna optimizacidn de los Recursos Humamos, una me jor Sistema de -
Seleccidn y Control de Personal y un Procedimiento mds justo y equita

tivo de las ?emﬁneraciones gue por Derecho Generen lps empleadss.
DEFARTAMENT CE AOMINISTRACICN DE SUELCOS Y PRESTACIONES.

Es el Organo encargauo de & jecutar, Controlar y llevar a ca
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bo el Seguimientu'delplazas‘preguﬁuestales; as{ coma, mantener actua-
lizado el Gasto'por Sueldos y Compensacicnes gue Tealize-el Institutn,
alghoracidn de ndmines y pagos que la misma generen, ademds de'Contrg
ler vy Desglozar por concepto, las Retenciones hechas;:esto es, hacer-
zfectivos los pagos por lss Prestaciones y Descuentos hechos al Persg

nal de Base y Conflanza, como son:

-- Créditos Hipotecarios.

"=~ ‘Préstamos a Corto Plaza.

-~ -Rénta‘de Multifamiliares.

-~ Seguro de Vida.

"=~ Seguro-Colectivo de'Retiro.

==~ iFando de’ Pensiones.

<~ "Préstamos.Directos del.Instituta,
ree 1,°8.,"R.

-w= fFandarde: Pengiones.

-«-  iGervidic’ Médico.
Cuenta para ejecutar sus fFuncicnes com:

-Seccifin ‘de Presupuesto y Asignacidn de plaza.y Seceidn de--

Nérinasg.
DEPARTAMENTG DE SERUICIUS ADMINISTRATIVOS,

Este Departamento, es el encargado de proporcionar los. Ser-
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vicios Administrativos de:

-~ Contratacién.

-~ Induccidn,

-- Promocipnes y Cambios oe Departamento, Subdireccién, -
ete.

-~ Sistemas y Programas de Capacitacidn y Desarrollo.

-~ Altas y Bajas eh el I1,5.5,5.T.E. y demls Instituciones
Plblicas.

-~ Servicio Médico Interno,

-~ Elshorccidn y Actualizacidn de las Condiciones Genera-
les de Trabajo, Reglamento de Escalafén y demds Manua-
les de la Subdireccifén,

-~ Aplicecidn de medidas disciplirarias y correctivas.

-~ . Consultas Laborales.

-~ Demds Servicios Administrativcs Internos.

Cuenta para ejecutar sus funciones con:

Seccifn de Inspeccidn de Trabajo.

Seccidn ce Servicios Azministrativos.
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CEPARTAMENTD DE RECLUTAMIENTO Y SELECCION. ;

-Es el Drgano ncargado: de Selecclonar al Fersunal 1duneu a
cada puestag, aplicandn

permitan medir la. Experiencia, cnnncimientns, desempsﬂn y habilidades

para los puestos que se requieran pnr lﬂs d;Fezentes ﬂrganns del Ins-

tituto,

Rdemds también tiene como funcifn: Ubicar =1 Perseonal en -
las &reas en las cuales sus zongoimientos y habilidzges sean mejor a-
provechadss; asimismo y, cuendo el Personal lo solicite, deberd reubi
carlo en base 2 sus conocimientos y experiencias, para que as! coadyu
ve 2 mgjarer el trabajo de laz diferentes &reas en legar de entorpe--

cerlo.

Conoceré la opinidn del Personal acerca del desempefo de --
trabajo, relaclones humanas, motivacidn y rendimientc. LCon el propé-
sito de correguir posibles fallas Administrativas y tratar siempre co
-0 objetivo zue 1 Porsunal desempefe sus lsbores de 13 maners rds E-
ficaz, asimisrg, que las realice con gusto y entuslasco; sintiéndose-

carte integral del Institutn.

Cuenta pars ejecutar sus fumciones com:  Srziistas escecla-

(1 3

iizzcos en este campo, puiléndose variar el slmers oz fstes, e acuer

% 2 los planes y carges de tranafo.
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SUBDIRECCION DE RECURSOS HUMANOS
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CAPITULDO III

NECESIDAD DE TECNICAS DE ADMINISTRACION DE SUELDOS
3.1. GENERALIDADES.

Como se ha venido seflelando en la presente investigacidn, -
la Administracion de Sueldos y Salarios en el Sectdr Pdblico, a reves
tido un sinfin de problemas, debido principalmente a la falta de Téc-
nicas y Slstemas que permitan fijar un remuneracidn justa para cada -
puesto, en base a la importancia del mismo dentro de las Institucig--
nes y tomando en cuenta las caracteristicas del aspirante a cubrir -

las plazas.

Lo gue pretende el Programa para mejorar la Administracidn-
de Personal al Servicio del Estado es corregir las deficiencias sala~
riales, propiciando un mejor y mds justo Sistema de Pago, en base a .-
un adecuado andlisis y valuacidn de puestos de cada una de los Servi-
dores Plblicos, en cualquier escala jerarguica gue se encuentren den-
tro de la Adrinistracidn Plblica Federal. Establecienco & la vez un
Sistema de escalafdn que permita desarrollar carrera Aoministrativa -
libre al Perscnzl gue por sy deseTpefio y afos de servicio merezcan o-
cupar plazas de mayor responsabilidad constituyendo asi la carrera de

Servicio Civil.

Abora bien, se ha comprobado dentro del Organismo en estu--
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dio, que gran parte de los problemas con el persunal es el descnnten-

<0 con los sueldos pagedos y la disparidad de. estos entre el‘p rsanal

que ocupa similarss categorias, trayendo deficiencias Administrativaa '

entre las cuales destacan las siguientes: -

1.- Los empleadcs reducen su iniciativa y contribu&ién al Instituto,
mostrandoe una actitud menos cooperativa.

2.- Existe ausentismo del personal & sus labores, repercutiendo en g
traso de las actiQidadea encomendadas.

3.- Algunos empleados tamhién actuan tratendog de demostrar los resul
tados de su trabajo, exigiendo mayor salaric o mis reconocimien-
to del perscnal Directivo.

4.~ Las relacionzs interpersonales se manifiestan negativamente, de-

mostrando un desempefio mas pobre.

Para ewitar lo snterior, ls alia Direccidn manifestd la ne-
cesidad de increrentar los salarios de todo el persanal, pero también
comprendio que si oste incrementn se efectuaba tomands como hase el -
tabulador existente de nada servirla, puesto gue era sh{ donde radica
ba el problema, yz jue este consideraba un gran nimero de categorias-
abstractas gue ng reflejeban las funciones, ni caracteristicas tipo -
para ocupar tales plazas. A su vez, un incremento solucionaria el pro
blema por el momento, pera lo agravariz a futuro pues ir{s creciendo-
la disparidad ecandmica y por lo tantc el descontento general entre -

el personal.
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Adem&s y de acuerdo a las nuevas politicas presupuestarias-

establecidas por el €jecutivo Federal, para modificar cualquier rubro
del Presupuestn sutorizaedo para cada entidad del Secter Piblico, hay-
gue especificar los motivas, montos y objetivos que se pretenden al--
canzar durante el ejercicio, ya gue en la actualidad el déficit presu
puestarip de la Federacian restringue los incrementos del gasto, siem
pre y cuando éstps no estén considerados dentro ce los Programas y Ob

Jetivos de la Administracidn Plblica Federal.

Ahora bien, 8l solicitar este aumento al Coordinmader del --
Sector que es el Secretaric de la Defensa Nacional, este no objetd ne
gacibn alguna, turnandolo a su vez a la Secretaria de Programacitn y
Presupuesto, para que esta entidad autorice la modificacién presupues

taria que generaris tal incrementa.
3.2. METODOLOGIA.

£l establecimiento de un Sistema Integral de Administracidn
de Sueldos, implica tener em cuents las Estructura, la COrganizacion vy
el Funcionamiento del Sector Plblico, a efecto de mantener la congruen
cia de los Sistemas y Técnicas fijados por la Secretaria de Frograma-
cifn y Fresupuesto, mismo gue tienda a encuadernar el funcioramiento-
general, global e institucional de esta disciplina en toda la Adminis

tracign Plplica.

51 bien, al Coordinador del Sector, que es en este caso el
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Secretario de la Defensa flacional, la corresponde entre otras atribu -

ciones; fijar las dif?ctfibés'necésarias para que 12 Adhln;stfacién de

Sueldos y Salarios del iﬁéfituto, se realicen cunfnfﬁa:a las[puiiticas

y normas fue para tal efecto se determinen, al Inst{tutnyié ﬁorféépun-

de para tel finm:

1.-

Efectuar snilisis y valuacidn de puestos para formular los catéLg
gos correscandientes, en 1los que habrén de fijarse los requisitos

horarios y demds caracteristicas de cada puests.

Negociar snte la Secretarla de Prograracidn y Presupuesto, los --
puestos necesarios para el funcionamiento del Organismo, de la ma

nera mis ccnveniente al mismo.

Revisar periddicamente las funciones cue desergefian cada uno de -
los trabajzcares del Instituto, para actualizar el Catdlogo Insti

tucional me Puestos.

Coadyuver cen la Direccion de Servicic Civil, de ls Secretaria de
krogramacifin y Presupuesta, enviandols la infgrmacidn necesaria -
que permizz a tal entidad manterer actualizade el Catdloge Gene--

r2l de Puestgs.

Establecer, Jperar y Controlar el presedimients para el desempefo

de los trzsjadores,
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10.-

M".-

12.-

13.-

Administrar los Sueldos y Salarios de los Trabajadores del Insti-

tuto.

Intervenir en el ejerciclio de las partidas presupuestales a gue -

se refiera el Sistems de Administracidn de Personal.

Proponer los Sigstemas de Remuneracidn adecuada a los puestos, se-

gin la categorfa y grado de responsabilidad,

Establecer los Sistemas de Administracidn de Sueldos y Salarios,-

congruentes con las condiciones y caracteristicas del Instituto.

Identificar la percepcidn total de cada Trabajador para la formu-

lacidn del Tabulador Institucional de Sueldns,

Enviar a la Secretar{a de Frogramacifn y Presupuesto, Direccidn -
de Servicio Civil, la informacidn relativa a la percepcién total-
de cada categoria, para la formulacidn del Tabulador Institucio--

nal de Sueldos.

Identificar las diferentes partidas que integran las percepciones
del Trabajedor y enviarlas a la Secretariz de Frogramacién y Fre-
supuesto, Direccidn ge Servicio Civil, a fin de orientar la pro--

puesta de una estructura salarial mas conveniente.

Implantar y actulizar el pago de la prima e antiguedad, comple--
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mentando as{ las percepciones del Trabajador con mas de cinco afios de

antigiiedad dentro de la Administracidn Piblica.

Tomando en cuenta los puntos anteriores, pare gue el Insti-
tuto pueda realizar modificaciones a su estructura salarial, éstas ya
no pueden hacerse arbitrariamente, es decir, debera por instrucciones
de su coordinador de Sector, entablar relscicnes con la Direccidn de-
Servicio Civil, Dependiente de la Secretaria de Programacidn y Presu
puesto, para que este Organo le fije las directrices necesariss para-

wodificer su respectiva estructura selerial.

Esta metodologi{a de andlisis se clasifica de la siguiente -

manera:

AR)  Analisis de Puestos.

8) Valuacibn de Puestos,

C) Integracidn y Aprovechamiento del Andlisis y Veluacién
de Puestos.

D) Proyecto para el Catdélogo de Puestos y Tabulador de --

Sueldos a Nivel Institucional.

AALISIS DE PUESTOS.

§1 bien se a definigo al andlisis me Puestos como " E1 esty
dio y descripcion de las taress cue se desarrallam en un conjunto de
operaciones y que constituyen una unigad especifica de trabajo, asi -

como de las obligaciones gue implica y los requisitns de actitudes vy
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aptitudes que deba cubrir la persona destlpada a ocupar el puesto y

las especificaciones detalladas de las actividedes a desarrollar.

Partiendo de esta definicidn, podemos establecer la necesi-
dad de glasificar e integrar los puestos gue integran la estructura o

cupacional del Instituto.

El andlisis de los puestos debe hacer referencia, e los si-

guientes elementos:

-= Nombre del Puesta.

-- Requisitos de ocupacidn, se refiere s las condiciones gque deben -
ser satisfechas por los candidatos a ocupar los puestos.

-~ Profesiograma, este describe la actividad genérica que caracteri-
za 8l puesto; asimismo debe sefalar las actividades especificas -
respectivas en orden de importancia.

-- Cuando el puesto descrito no exista dentro del Cat&logo General -
de Puestos; se sefialard el nombre que proceds procurando hacer re
ferencia a las caracter{sticas del mismo para su aprobacidn e in-

tegracidn.

A continuacidn se presentan algunos =jemplos de los puestos
existentes en el Instituto de acuerdo a cada especialidad, es decir,-
clasificacidn manual, agministrativa, técnico - especiamlista, subpro-
fesional, profesional y ejecutiva para efectos de gimplificacién en -

la presente investigacidn, se presenta un caso de ceda grupo, con el
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proposito de no hacer repetitiva la funcidn 'y requisitos en cada gru-

po proporcionando wna iuea.clafa yfvéfiﬁiEalde'lcs ;equié}tbs;;icu- -

brir por cada grupo.

EJEMPLOS:

2.-

1

CEDULAS CE IDENTIFICACION DE PLESTOS

GRUPO.  Manual
RAMA ., Oficios

PUESTO. Jardinero

PROFESIOGRAMA,
Mantener las &reas verdes, macetas y arboles en estado dpti
mo.

Demds asctividades inherentes al puesto.

REQUISITOS.

Comprobante de Instruccidn Primaria Completa,

GRUFO.  Administrativo
RAMA, Bdministrativa

PUESTO. Secretaris de Subdirector

FROFEZIOGRAA.
Tora dictadg y transcribe mecancgraficamente,

Atiende llaradas telefénicas

Recipe, Archiva y Controla la cnrrgspundencia enviada, al -

C. Subdirector.
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Demds actividades inherentes al puesto.

REQUISITOS.

Gomprobante de Educacién Secundaria y Comercio Completo.
Comprobar experiencia en el puesto.

Aprobar exdmenes practico y psicométrico.

GRUFD. Técnico - Especialista.
RAMA, Computacidn.

PUESTO. Pfugramador

PROFESIOGRAMA.

Disefia programas de computacidn.

Realiza pruebas al programa.

Rjusta y modifica los programas seg(n requerimientos.
Elabora claves y cddigos del programa.

Elabora diagramas de flujo de los programas.
Documenta los programas elsborados.

Demds actividades inherentes al puesta.

REQUISITOS.

Comprobante en la Especialidad.
Comprobar experiencia en las actividades del puesta,

Aprobar examenes, tedrico y psicométrico.

GRUPD.  Subprofesional
RAMA, Profesionistas

PUESTC. Pasante de Abogado
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2."

3=

PROFESIDGRAMA.

Auxilia el Abogado en las actividades legales propiss del -
Instituto; pensiones y tréamites legales.

Recibe y elabora demandas y defensas.

Reallza trémites en los juzgados y tribunales,

Demis actividades inherentes al puesto.

REQUISITOS.

Carta de pesante en la profesitn a que se refiere el puestao.

Aprobar examenes, préctico, tefrico y psicométrica.

GRUPD.  Profesional
RAMA, Profesionista

PUESTO. Arguitecto

PROFESIOGRAMA,

Estudia y proyecta la canstruccidn de obras.

Elabora planos detallados para la construccidn de obras.
Participa en la elaboracidn de presupuestos de obras.
Farmula dictamenes spbre proyectos de cbras para su aproba-
cian,

Analiza y actualiza procedimientos de control y supervisifn

" de obras.

Demds actividages innerentes al puesto.

REQUISITOS.

T{tulo profesional registrado en ls profesidn s que se re--
fiere el puesto.
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2.~ Corprobar experiencia en lss actividades del puesto.

3.~ Aprobar examenes, tedrico, préctico y psicométrico.

Ahora bien, es importante sefialar que ceda Entidad Plblica,
podréd complementar sus andlisis de puestos, segin sus caracteristicas
y requerimientos en particular; basendose siempre y cuando en una ta-
bla de reguisitos para ocupar un puesto, que comprende desde: Grado -
minimo de Estudios obligatorioc hasta estudios de Postqrado, experien-
cia comprobada en el puesto, manejo de mequinaria y egquipo de oficina
aprobar exémenes de selercifn, ser seleccionado por examen de oposi--
cidn, as!{ como de otros requerimientos gue dada la responsabilidad ~-
del puesto sean mis sofisticados y exigibles para ocuper las plazas;-
como pueden ser:

-~ Curriculum vitae a satisfaccidn de la Dependencia.

- Conocimientos bdsicos de la Dependencia.

- Conocimientos de las funciones y organizaecidn de la De--

pendencia, entre otros.

VALUACION DE PUESTOS.

La valuacidn de puestos es la actividad complementaria del-
andlisis, permite establecer la base necesaria para una adecuada co--
rrespondencia entre los elementos constitutivos del puesto y la remu-

’
neracion gue se le asigne.
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Podemos definirla como " La Técnica que se utiliza para pon
derer los diversons aspectos y caracteristicas dé‘Uné4Unidad de Traba-
Jo, de uma Drganizacidn para determinar su valnr'rélativu y estahlew-
cer criterios uniformes y equitativos pars la asiénacién de salarios,
tesados en el andlisis previo de actividades, requisitos y especifica

ciones de cada puesto ".

Existen en la actuslidad diversos Sistemas de Valuacidn de
Puestos, mismos gue se aplican tomando en cuenta las caracterf{stices-

de cada Organizacién y entre los cuales menciona los siguientes:

~- Método de Aliniamienta.

-- Método de Escalas o Grados Fredeterminados.
-~ Método de Graduacidn.

-- Método de Clasificacion o Encasillamiento.
-- Método de Valuacién por Puntos.

-- Método de Comparacién por Factores,

-- Método de Hay.

Para la valuacidn de puestos del Gobierno Feoersl, se selec
ciond el Método de Valuacidn por Puntos, ya que s2 estima que éste --
ralne las caracteristicas necesarias oe objfetivinan, gifusidn y rela-

tiva sencillez.

Dicho método consiste en 13 zsignacidn ge ciertn nimero de
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Unidades de valor, llamadas puntos, de acuerdo con las caracteristi--

cas del puesto, designadas éstas como factores,

A su vez, los factores son la identificacidn convencional -
de las ceracteristicas o condiciones que precisan el contenido de un~
puesto. Los factores se desagregan en subfactares y éstaos a su vez,-

se miden en grados.

Como se irdicd en le definicidn, la ponderacién, consiste -
en gefialar a cada factor un valor o peso en funcién de 100, con bage-
en la importancia que se considere a cada uno en la integracidn de --

las labores gue se van a medir.

La ponderacidn establecide por la Secretaria de Programacidn

y Presupuesto es la sigulente:

. PUNTOS POR CIENTO
Coneccimientos y Aptituc 400 40

Responsabi lidad 400 40
Esfuerzo 190 15
Ambiente y Riesgos 50 5

1000 100

A contlnuacidn y con el propdsito de establecer los requeri
mientos de valuacidn, se presenta la cescripcidn de los factores cone

sus respectivas celificacidn & puntaje.
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FACTOR I.

CONOCIMIENTOS Y APTITLD.

Subfactor 1.1. Conocimientos.

Este subfactor, define el gradr minimo de conocimientos que

2l puesto requiere para ser desarrollado en condiciones nmormales de -

eficiencia.

GRADD I,

GRADD II.

GRADO III.

GRADO IV,

GRADD V.

5RALO VI.

GRADO VII.

Requiere Primaria completa.

valor 15 buntos
Requiere Conocimientos Adicionales al puesto por acupar.

valor 37 puntos
Requiere Conocimientos Especificos del puesto a ocupar,-
a nivel de Inatruccidn Primaria, as{ como Facilidad de -
expresion.

valar 58 puntos
Reguiere Conncimientos Espec{ficos cel puesta a ocupar.,-
a nivel dve Instruccidn Secundaris, Comercio completos.

valor 78 puntos
Requiere Conocimientos Especificos del puesto & ocupar,-
a nive) de estudlios de Preparatoria, Vocacional, Carrera
Comercial o Técnica Avanzada.

valor 96 puntos
Reguiere Conocimientos propins de Carrera Técniza o Sub-
profesional, generalmente no mayor de tres afos.

valar 1 puntos
Requiere conocimientos propios de Carrers Profesinnal --
completa.

valor 132 puntos
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GRADD VIII. Reqguiere Estudips de Especializacidn & Postgrado aplica-
bles al puesto.

Valor 150 puntos

Subfactor 1.2. Criterio e Iniciativa.

Este subfactor, define la complejidad de las normas o ing--
trucciones gue requlen el desenpefio del puesto y califica la tome ce-
decisiones requerida en tondiciones normales.

GRADD I. Requiere la Comprension de Actividades sencillas y ruti-
narias.
valor 15 puntas
GRADO II. Requiere la comprension de Activicades claras y concree-
tas parz tardas sercillas y rutimarias.
valor 33 puntos
GRADD 111, Requiere la comprension de normas, reglas o instruccio--
nes genérices que indican concretamente la forma de actu
ar.
wvalor 51 puntas
GRADD 1V. Requiere la comprensifn de normas, reglas, procedimier--
tos que consideran diversas opciones de accidn.
valor &9 puniags
GRADD V. Requiere la rorprensién e interpretacidn de normas, pro-
cedimientas y métodos dentro de las limitantes de tie—co
y £osto de un prograra, asimismo, requiere de 1a capeci-

dad de participacidn pars tales programass.



LRACO VL.

GRADO VII.

GRADO YIII.

valor 87 puntos
Requiere la comprension e interpretéciéh de programas, -
politicas v presupuestos, asi como de normas Administra-
tivas sobre las cuales habrd de tomar decisiones schre -
tales estudios, asi como de capacidad de participacidn -
en tales trabajos.

valor 107 puntos
Reguiere la comprensifén e inteipretacion de objetives gg
nerales, con base en los cusles se propondrdn politicas;
requiere asimismo la coordinacidn de gran ndmera de acti
vidades y de toma de decisiones sobre asuntos de trascen
dencia.

valor 128 puntos
Requiere de la formulacién y prcccsicifn de objetivos ge
nerales y especificos para las operaciones de la entidad,
as! como de tomar decisiones, de aprobecién o rechazo a-
cerca de las politicas y reglas ce las Entidades.

valor 150 puntcs

Subfactor 1.3, Experiencia.

Se definme como el tiempo cue nor-almente se estima como-
(]

minimg para gue gl ocupante adguiera o desarrslle la cepacidad, y ha-

bilidad necesaria para desempefiar las activicades del puesto. Cons=i-

dera el tiempo de experiemcia en trabajos del puesto, el tiempo de c2

pacidad, adiestramiento cuardo sea necesario, a3si comp el tliempo de -
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induccidn.
GRARDOD 1. No requiere experiencla.

valor 10 puntos
BGRADO II. Heguiere hasta seis meses de experiencia,

valor 28 puntos
GRADD III. Reguiere hasta un afin de experiencia.

valor 46 puntos
GRADD 1IV. Regquiere hasta tres afios de experiencia.

valor 64 puntos
GRADO V. Requiere hasta cinco afios de experiencia,

valor 82 puntos
GRADD VI. Requiere mis de cinco afios de experiencia.

valor 100 puntos

FACTOR II. RESPONSABILIDAD.

Subfactor 2.1. Responsabiligad por los deberes.

Define la complejidad del trabajo asignado, tomando en -
cuenta la variedad y cantidad de actividedes emcomendadas sl puesto,-
as{ como la comple jidad de los problemas gue se puedan presentar en -
condiciomes normzles.

GRADOD 1. Comorznde actividaoes rutinarizs de baja responsabilicad.

valor 10 puntos

GRADO II. Comprende actividades diferentes entre s{, todas senci--
llas.

valor 20 puntos

79



GRADD III.

GRADD Iv.

GRADO V.

GRADO VI.

Se requiere la capacidad de atender un némgro considera-
ble de actividades no siempre relacicnadas éhtfe‘éi; cdn
base en procedimientos no rutimarios.

valor 35 puntos
Requiere el conocimiento oe politicas ge la Entided y su
aplicacidn a1 surgir problemas no previstos, se demanda-
también capacidad de analisis para recomendar mejoras en
Sistemas.

valor 55 puntos
Requiere de preparacidn Técnica y/o habilidad Administra
tive de alto nivel, para la atencién de multiples proble
mas de diferentes aspectos y hacer frente a situaciones-
especisles.

valor 75 puntos
Requiere del conocimiento y comprensior de noliticas ge-
nerales y espec{ficas de la Entidad; el puesto demanda -
gue el ogcupante formule jurto con los objetivos basicos,
13 aprobacidn o rechazo de los mismos, asi como de uma -
gran capacidad de decisidn en actividawss no previstas.

valor 100 puntos

Subfactor 2.2. Responsabilidad por Direccidn y 2cgervisidn.

cue se debe e

directamente.

Define el nivel y amplitud de la Direccidn y Superuisidn

jercer sobre puestos subordinados, tanto directa como in
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GRADD I.

GRADD II.

GRADOD III.

GRADD 1V,

GRADO V.

No requiere actividades de Direccién y Supervisidn

valor 10 puntos
Requiere de la asignacidn y revisién de trabajos rutina-
rios y sencillos, desarrollando el ocupante durante un -
lapso de la jornada actividades seme jantes a sus subalter
nos; el personal & su cargo es de ung & veinticinco.

valor 22 puntos
Reguiere de la Distribucidn frecuente de tareas y de la-
Supervisifn de su ejecucidn durante la mayor parte del -
tiempo, asimismo requiere de correcclones periddicas de-
las operaciones y de indicaciones frecuentes él persanal
a su cargo, que puede ser hasta cincuenta.

valor 35 puntos
Requiere de dirigir y supervisar en forma directa las ac

tividades de una unidad especializada, controlando cali-

dad, costo y rendimiento de los trabajos realizados, de-

manda la atencidn de problemas sencillos del personal ba
Jo su mando gue puede ser hasta de setenta y cinco.
valor 48 puntos
Regquiere de dirigir y supervisar mediante subalternos --
con funciones técnicas administrativas o de supervisién-
del GRADD IV. El desarrollo de actividades y operacio--
nes de una unidad responde de los resultados generales -
obtenidos por sus subalternos gque pueden llegar hasta <=

ciento cincuenta.
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CRACD VI.

GRADO VII.

GRACO VIII.

’ . valor 61 puntos

Requiere dirigir y supervisar todas las‘é}eas de una Uni
dad Administrativa, cuyos funcionarios directos tiemen -
actividades del GRADD V., £1 ocupante es responsable de-
de los resultados globales de dicha Unidad, que puede --
comprender hasta guinientas posiclones.

vaglor 74 puntos
Raquiere efectuar la Direccidn y Supervisidn de varias -
Unidades Adminmigtrativas cuyas responssbles tienen fun--
ciones del GRADD VI.

valor 87 puntos
Requiere efectusr la ULireccidn y Supervision de funcio--
nes generales de diversa {ndole, encaminadas a1 laogro de
los objetivos capitales de la Entidad.

valor 100 puntos

Subfactor 2.3. Responsebilidad Econdmica.

Define este, el Grado de Riesgo, en el manejo de los fon

dos, wvalores, mobiliario y/c eauipn bajo 1z responsabilidag directa -

el puesto; considera el importe de los mismos.

GrALD I.

GRALO 1.

flo requiere manejo de faonons, valores, moblliario y/n e«
cuipa.
valor 10 puntas

Reguiere del marmejo de fondos, valores, robiliario y/o -

equipo en volimenes peguefios con escases posibilicades -
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GRADO III.

GRADD IV.

GRADO V.

GRADC VI,

de dafio o pérdide; trabaja sujeto a estrecha vigilanclia-
y a comprobaciones inmediatas. Importe por § 5,000.00 -
en promedia.

valor 18 puntos
Requiere del manejo de fondos, valores, maopiliario y/o -
equipo en volimenes limitados, con posibilidades de dafio
o pérdida de relativa consideracién; trabajo sujeto a --
comprobaciones totales en lapso gue va de una semana a un
mes. Importe por $ 50,P0G.00 en promedio.

valor 34 puntos
Requiere de este manejo, en voldmenes importantes, con -
considerables posibilidades de dafo o péroida; trabajo -
sujeto a revisiones periddicas ( hastc 6 meses ). Impor
te promedio § 50C,000.00.

valor 58 puntcs
Reguiere del manejo de fondos, valores, mobiliario y/o -
equipo en volimenes importantes, con posibilidades de da
fio o pérdida; trabajo sujeto a revisiones variables. Im
paorte en promedic de § 1'000,CC0.0C. '

valer 77 puntos
Reguiere de este manejo, en voldrenes muy amplios con e-
levadas posibilidades de dsfio o péraida; trabsjo sujeto-
8 revisiones variables. Importe =n promecic de més de -
% 1'000,500,00.

valer 100 puntos
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Subfactor 2.4. Responsaoilidad por Relzciones.

vefine el Grado Minico de héb;lidén cue el puesto requie

re psra establecer y desarrollar las relaciones interna:‘y‘éiternas -

de la Jependencia o Entidad pera el cesemgefio eficiente de las funcig

nes asipnadas en condiciones normzles,

GRADO I.

GRADO 11,

GRADD 111.

3RrALT IV,

ZRALD V.

No requiere de trato especifico con otros puestos.
- valor 5 puntos

Requiere de cortesia en el trato con persones que le so-
liciten elementos diversos relacionados con el trabajo -
de la Entidad.

valor 16 puntos
Requiere de cortesia y tacto en el trafo de personas; el
ocupante can frecuencia solicita informes, y demds ele--
mentos del trabhajo y debe evitar fricelones .ue entoroez
can el trabsjo; es responsable e la atencidn directa al
publico.

valor 27 puntos
requiere consigersble tacto y 2ocer dz canvencimiento en
el trato constante de parsonss, de las que debe conse- -

guir peneflicios en favor de la Dependencia, mejorar la

jos

tancion al sdblice.

velor 26 purtos
Heoguiere un maximo =2 hanilicad, poser de convencimientn
y tacto en el trato tug ronsiantemente s¢ derangda oel o-

cupante para con las personas gue nedan ircluir en accig

ab



nes o asuntos de capiial importancia y trascendencia pa-

* ra la Entidad.

valar 50 puntos

Subfactor 2.5. Responsabilidad por la Seguridan de Ntros.

comprensifn,

GRADD I.

GRADO I1.

GRADD I1I.

Define el Grado de Importancia que tiene el puesto la --
aplicacién y control de las normas establecidaz.
No requiere de la responsabilidac por la sequridad de o~
tros; simplemente cumple las normas de seguridad estable
cldas.

valaor 3 puntas
Reguiere de la comprensién dge las normas de seguridad vy
del cantrol de su cumplimienta por otras gersonas.

valar 1S pu~tos
Requiere de la comprensidn de normas y procedimientos -
de seguridad estcblecidas y su debido cumplimiento por -
otras personas, ademds requiere gue se supervise y con--
trole el estricto cumplimiento de las mismas, vigilando-
y haciendn las recomendaciones pertinentes.

valor 30 puntos

Subfactor 2.6. Responsabilidad por Infermacidn Confizsncizl.

Define la importancia de los hiesgos a que se ouege dar-

lugar por indiscreciones en =1 monejn o 2ivelgacidn oe oates, documen

tos y en generzl decumentacidn consicerada ronfidencial.
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ERACD I. %o requiere oe ranejo de documentacidn confidencial.
valor 2 puntos
GRADD II. Requiere del discreto marejo de datos, documentos y del-
conocimiento oe ciertos infarmes estimados de meziana im
portancia conficencials
valor 10 puntos
GRADO III. Requiere de sbscluta discrecidn en el manejo de datos, -
documentos y en general de informacién estimados como de
gran importancie confidencial, cuya divulgecidn puede oca
sionar a la Entidad directa o indirectamente, dafio, pér-
didas o trastornos de ;apital trascendencia.

valor 20 puntos

FACTOR III. ESFUERZO.

Subfactor 3.1. Esfuerzo Mental.

Define la intensidad del Esfuerzo Mental gue es necesa--
vio aplicar para el desempeéo de las actividades del puesto en cundi-
ciones nocrmales de eficiencia.

CRADD 1. Reculere de la splicacion de esfuerzo mertal minimo.
valor 6 cuntos
IERLD 11, Fequiere de la aplicacién d= esfuerzo rental intenso du-
rante peridces cortos o intermitentes; trabasjo con posi-

bilidades de error detectables facilmente,

valor 20 puntos



GRADD III. Requiere de la aplicacidn de esfuerzo mental intenso du-
rante periddos largos que puedan cubrir hasta el 75 % --
del tiempo de trasajo, con posibilidades de error dif{--
cilmente detectables.

valor 35 puntos

GRADOD 1Iv. Reguiere de la aplicacidn de esfuerzo mental intenso du-
rante perifdos largos gue puedan cubrir mas del 75 % del
tiempo de trabajo. La posibilidad de error puede traer-
consecuencias considerables diffcilmente reparables 6 i-
rreparables.

valor 60 puntaos

Subfactor 3.2. Esfuerze Fisico.

Define el Grago de Intensidad y Continuidad de la aplica
cidn de esfuerzos flsicos que el puesto requiere para su desempefio en
condiciones normales de eficiencia.

GRADD I. Requiere de la aplicacidn de esfuerzos fisicos minimos.
valor 4 puntos
GRADO II. Requiere de la aplicacidn de esfuerzos fisicos ligeros.
valor 13 puntos
GRACO III. Reguiere de la aplicacitn de esfuerzos fisicos intensos,
en Forma intermitente y esporadics por perifdos mencres-

al 50 % de tiempo de trebajo.
valor 22 puntos
GRADD 1Iv. Requiere de la aplicacidn de esfuerzos fisicos intensas,

en forma intermitente, durante periddos equivalentes a -
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mas del 50 % del tiempo.
. valor 31 puntos
GRADD V, Requiere de la eplicacién de esfuerzes fisicos intensos.

valor 40 puntos

Subfactor 2.1, Presidn de Tiempa.

Define el grado en que el Tiempo asign=do para las tareas
gel puesto en condiciones normales, implica presidn para cumplirlo; a
simismo, considerz las consecuencias a que pueda dar lugar el cumpli-
miento o retraso.
GRADD 1. §in presidn de tiempo para las actividades del puesto.
valor 5 puntos
CRADD II. Reguiere gue las actividades del puesto se realicen cone-
puntualidad a fin de no alterar el aorden de otros trapa-
jas.
valor 20 puntas
GRACD IIT. requiere que las actividades del puesto se realicen con-
puntualidad evitando gastos y pérdigas de considerable -
irzortanciz y gificil recuperacién.
valar 35 puntos
GEALD IV, 0 zirite retrasos an lz realizari”n ge les actividaoes-
asign20as por los ricsgns imminentes e pérdidas oo su--

mis 2z gren cuantiz, o= rissgcs as péroidas 3= wizes I -

m

de ri=sgos por corglicaciones, agministrativas ce gran -
zigrificacidn.

valor 50 runtng



FACTOR IV.

AMGIENTE Y RIESCOS.

Subfactor 4.1. Ambiente y Riesgos.

Califica las caracter{sticas del Arciente y los Riesgos-

posibles & que estd expuesto, en condiciones narmzles.

GRADD I.

GRADD II.

GRADD IIT.

GRADD Iv.

Condiciones ambientales sin caracterizticas desfavara- -
bles; riesgos minimos.

valor 5 puntos
Condiciones estimadas como medianamemtie desfavorables a-
tendiendo al medio ambiente; riesgos constantes de acci-
dentrs mcnores.

valor 17 puntos
Eennicionés extremadame~te desfavaoracles en periddos cor
tos e intermitentes; con riesgus.es*zréuicus de acciden-
tes mayores, inclusive péraida de lz vioa.

valor 32 puntos
Condiciones extremadamente desfavoracles, constantes e j
nevitables por las caracteristicas o=l suesto; con ries-
gos constantes de accigentes maycres. inclusive pérdida-
de la vida.

valor 50 puntos
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VALUACION DE PUESTOS
ASIGNACION DE PUNTOS POR FACTORES, SUBFACTORES Y GRADOS

FACTONES ¥ GRADOS/PUNTOS MAXIMO VALOR
SUBFACIORLS " wo| Ty Vi Vil vin | puntos | FOR
1. CONOCIMIENTOS Y APTITUD 400 40
1.1 CONOCIMILNTOS o8 C 9% 1 132 150 1
1.2 CRITEMIOE
INICIATIVA 51 69 87 w 129 150 19
1.3 EXPERILNCIA b 64 82 100 10
2. RESPONSABILIOAD 400 40
2.1 POR DLBERES I 56 5 10 10
2.2 DIRECCIONY
SUPERVISION 35 48 81 74 'Y 1w 10
2.3 ECOMOMICA 34 58 17 100 10
2.4 POR RELACIONLS ¥ a8 50 5
2.5 POR t ASEGURIDAD
DE GTHOS 30 3
2.6. POH INFORMACION )
CONFINENCIAL 20 2
3. ESFUERIL 150 15
10 MENTAL L 60 6
3.2 FI1SICO n 31 40 4
3.3 PRESIONDL
TIEMPO ki) 60 7
4, AMBIENTE Y HILSGOS 50 h
A1 AMBIENTEY .
AIESGOS n 50 E]
TOTAL 1,000 100




INTEGRACION Y APROVECHAMIENTO DEL ANALISIS Y VALUACION DE PUESTOS.

Una vez que se han establecido las caracteristicas de cada
puesto y los requisitus para su ocupacidn, se procederd al anilisis y

valuacion de los mismos.

S5imulténeamente al andlisis deberd procesarse la informacidn
captada para ubicar los puestos en el Grado que corresponda a cada -
uno de los Subfactores analizados y de esta manera, sentar las bases

para la determinacion de sus valores relativos.

En este proceso el Instituto se sujetard a las definiciones
de Factores, Subfactores y Grados enmarcados en paginas anteriores. -
€s importante sefalar que durante el trabajo de calificacidn de pues-
tos, el grupo de aralistas deberd mastrar imparcialidag en la califi-
cacion; es decir, calificaran de la manera mas objetiva y justa cada

puesto, evitandole a la Alta Direccidn problemas laborales futuros.

£1 andlisis y valuscidn de puestos establecerd la base Téc-
nica adecuada para la formulacidn del proyecto Institucional del Catd

logo de puestos y del Tabulador de Sueldos.

Com el propdsito o= mentemer la Unioad metodolégica necesa-
ria para cumplir lac metas nenciormades, se disefid por perte de la Se-
cretaria de Programacidn y Presupuesto un formato camdn que integre -

la infeormacidn de andlisis y valuscidn de puestos.
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La informacién resultante deberd estar dispanible en el Ing

tituto, debidamente validads por los mecanismnafiarticipat*vns inter-

nos, pars Gue a su vez se establezca contacto co' 1a eeretaria de Pro
gramacién y Presupuesto a efecto de iniciar la formalizacian de lns -

proyectos Institucionales.

A contlinuacidn y para ejemplificacidn se presenta el andli-
sis y valuacién de algunos puestos existentes en el Inmstituto a efec-

to de sefialar la metodologia de tal estudio.
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PRIYECTO PARA EL CATALOGO DE PUESTOS Y TABULACOR DE SUELDOS A NIVEL -

INSTITUCIONAL.

El proceso de integracidn de los Catéloges de Puestos, se -
sustentd fundementalmente en el analisis y valuacidn de los puestos -
que conforman el Universo del Gobierno Federal, éllo permitid contar,
adicionalmente con la estructura ponderada de los mismos, en atencidn
8 su peso relativo en el contexto general. Por cada puesta se obtuvo
una cédula correcpondiente en la que sz consignan sus fuicicnes y res
ponsabilidades, sus requisitos de ocupacidén y su valuacidn expresada-

en puntos.

En base a este concepto, se fijé el Catdlogo de Puestos del
Instituto, los Puestos se clasificaron por niveles; es decir, de a- -
cuerdo a las caracteristices de ocupacidn de cada pue=to, se le fijf~
un nivel que equivale al blongue en el cual se agrupa dentro del Tabu-

lador de Sueldos.

Los niveles obtenidos inicialmente son tedriceos y fue nece-
sario analizar, cuidadosamente, su congruencis y homogeneidad; para -
éllo se contd con las cédulas de identificacidn de puestos que permi-
tid identificar sus equivalencias en peso relativo, independientemeri-
te de su naturaleza. Especial atencidn se puso en los puestos de fron
tera, es decir, los O4ltimos de un nivel y los primeros del siguiente,
ya gue en estos casos la ponderacidn referida a la importancia de las

funcicnes y responsabilidedes es critica, dado gque significa el cem--
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bio de un rivel a otro de este analisis detallada surgierun reuniqa-

ciunes de 105 Fuestu en.lo

ACTIVIDADES,
1.- Clasificacién de Puestas.

La clasificacidn de puestos en la actividad complementaria-
de andlisis y valuacidn para estar en posibilidad de formular el pro-

yecto ae Catdlogo vy Tabulador respective.

En primera instancia es necesario vlasificar los puestos co
g BASE v CONFIANZA, los puestos previamente anmalizados y valuedos -~
conforme a lo dispuesto por el Articulo 5o. d= la Ley Federal de 1ios
Trabajadores al Servicio del Estado que caen dentra del Grupo de Con-

fianza son:

- - Director Gereral.

- ~ Subdirector General.

~ - Directores de Area.

- -~ Subdirectores de Area.

~ = \lefes de Departamento.

- - Jefes Ze Unigad.

- ~ Funcigrarios de Asesoria y Apoyo.

- - Deras empleadcs cuyo norbramienta as{ 1o ezpecifigue.

Los puestos we base son las plazas Manuales, Administrati--
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vas, Técnico - Especialistas. Subprofesional y Frofesional con més de

sels meses de servicios ininterrumpidos dentro del Instituto.

Posteriormente ceberan agruparse los puestos de Base en Gru
pos y Ramas confarme 2 .u Profesiograma, a fin 22 concluir el proceso

de clasificacifn y sentar las bases de la estiuctura escalafonaria.

Por Grupos, se entenderd la :lasificacidn primaria de ias -
Rarmas de ocupacion, cuyas actividades tienen caracterfsticas de tipo-

general.

Por Ramas, se entiende el conjunto de puestos con caracte--
risticas similares que lcs identifica dentro de un grupo de ocupaclo-

nes.

En base a estos conceptos, el Instituto, identificard tantas

Ramas y Grupos como convenga a sus necesidades funcionales.
2.- Remuneraciones vigertes.

Oz acuerdo ccn el Programa para me jorar ia Administracidn -
del Persunal sl Servicio del Estado, las Dependencias deteran reali--
zar estuaics sobre las remuneracliores & sus puestos gue, complementa-
dos con gl anflisis, valuacidn y clasificacidn dz lcs mismos, sirvame-
za2rz corregir las desigualnages s Injusticias rhs notoriss en las re-

rurEraciones de un mismg puesto; mer t2l razdn, los estudios sobgs TE
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muneraciones vigentes tienen especial relevancia.

La serretaria de Programacion y Presupuesto cuenta actual -
mente con informacidn sobre remuneraciones que corresponden & cada --
trabajadar y a cads funcidn, el Tabulador del Instituto contempla mon
tos brutos, que deberén asignarse a‘lus trabejadores de acuerdo al -~=-
criterio Administrativo vigente. Los montos que se consignan estan -
calculados para ser pagados al personal que trabaja la jornads legal-
establecida, por lo que a quien labore tiempo parcial, deberd asignar

sele la parte proporcional correspondiente.

Con base en los elementos anteriores ha sido posible la ela
boracifn del Tabulador Institucional, mismo que persigue la Finalidad
de proporcioner a cada trabajador el ingreso necesario para su subsis
tencia, tomando en cuenta los salarios existentes en el Mercado Nacig
nal, asi como la demanda y calidad de los recursos humanos en esta é-

poca,

Integrado a este Tabulador, se presenta el Tabulador para -
funcionarios Superiores, el cual se formula independientemente del Ta
bulador General, ya oue este pretende coadyuvar al cabal cumplimiento
de los objetivos expuestos por =) E jecutivo Feoeral en su programa de
renovacidn raral Ze la Socledad, que impone a3l Estado entre otras co-

sas, la promocidn oe Sistemas que den transparencia a los ingresos de

los Servidorss Fiplicos Superiores y regulen las prestaciores a que -
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é5tos tienen derecho. Entendiendose por Servidores Plblicos Superio-

res del Instituto en estudio los siguientes puestos.

- Director General.
= Subdirector General.

- Director de Area.
3.- Tebulador Institucional Autorizada.

El presente Tabulador ha sido autorizado consignando suel--
dos totales brutos, por lo cual el Instituto llevard a cabo los célcu
lps para determinar lus importes mensuales correspondientes de scuer-

do al criterio de pago existente.

La Secretaria de Programacidn y Presupuesto proporciona un-
rengo autorizado gue contempla un minimo y un méximo par cada nivel,-
mismo que por politicas impuestss por la Alta Direccidn se célcula --

considerando el monto maximo autorizado.

Para efectos ae presentacidn en la presente investigacién -
se presenta =1 Tabulador relacicmando los puestos por nivel, ya gue -
es una forra més objetiva de conmocer los puestos existentes dentro del
Instituto, asimismo es mis practica para s manejo por parte gel per-

soral de Agmirnistracién de Sueldos.
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A) TABULADOR FURCIUNARIDG -

PUESTD

Lirector General
Subdirector General
Director de Area

Director General
subdirector General

Uirector de Area

1) TAUULADOR GENERAL

PUESTEYO

Hubdirector

Contralor Interno

Jefe de Unidad

faesor Jurldico

Msusor de Oireccidn Leneral

UFERTORES

103

VIGENTL OEL 1o, DE ENERO AL 31 OC DICIEMBRC DE 1984

PERCEPLION

LRUTA PRIMA GRATIFICASION
ANUAL YACACTONAL ANUAL 1.5.R.  ISSSTE
$ 6'712,200 6,788 45,248  2'395170 499,104
41635960 6,768 45,248 1'427,360 199,10k
21754,600 6,788 15,248 647,600 199, 104
SUELDD  SOBRE  COMPENSACIDN
BASE SUELO0 ADICIONAL
MENSUAL 4% POR SERV ESP  1.5.R. 2% 6%
24,240 9,696 525,47 197,518 4, W8 12,
24,240 9,696 352,39 17,062 4, WA 12,444
24,240 9,69 195,614 52,450 4,148 12,444
SUELDD  SUURE TOTAL TUTAL PRIMA
WIVEL DASE SUELDOD  MENSUAL  ANUAL  VACACIONAL
22 83,500 33,400 116,900 1'402,800 23,360
21 70,500 28,200 98,700 1'186,400 19,740
21 90,500 28,200 98,700 1'164,400 19,70
20 60,107 27,243 95,350 144,200 19,070
20 60,107 27,243 95,350 AU, 200 19,070

SEGURA SEGURG

OE bE
VibA RETIRD
696 360
696 360
636 380

SEGURG  SEGURD

bE DE

vIDA RETIRO

30 58
30 58
30 56

GRATIFLILALION
ANUAL

350,900
296,100
296, 100
286,050
266, L0

TOTAL ANUAL
NETO
AUTORIZALD

4' 168,906
31060, 476
1'956,876

SUELLO
NETU
MENSUAL

5, 152
252,604
60, h20

TOTAL
ANUAL
AUTORIZADY

11776, 880
19500, 240
14500, 260
1449, 320
14449, 320
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SUELDO S0BRE TOTAL 10TAL PRIMA GRATIFICACION ;I(‘Jilll-gt

NIVEL BASE SUELDO MENSUAL ANUAL VACACIONAL ANUAL AUTORIZADD
Secretario Particular 18 56,857 22,73 79,600 955,200 15,920 238,800 11209, 920
Jdefe de Departamento 18 56,857 22,743 79,600 955,200 15,920 238,800 ‘ 1'209,920
Supervisor de Auditoria 13 47,928 19,172 67,100 605,200 13,420 167,750 986, 370
Gupervisor Contable 13 47,928 19,172 67,100 805,200 13,420 167,750 986,370
Jefe de Arguitectos 13 47,928 19,172 67,100 805,200 13,420 167,750 586,370
Jefe de Abogados 13 47,928 19,172 67,100 805,200 13,420 167,750 386,370
Subjefe de Oficina 12 45,250 18, 100 63,350 760,200 12,670 158,375 931,245
Jefe de Seccion 1 41,857 16,743 58,600 703,200 11,720 16,500 861,420
Médico General 10 39,214 15, 686 54,900 658,800 10,980 137,250 607,630
Abogado 10 39,2% 15,686 54,900 658,800 10,980 137,250 807,030
Arquitecto 10 39,21 15,686 54,900 658,800 10,980 137,250 807,030
Contardor 10 39,2% 15,686 54,900 658,800 10,980 137,250 £07,030
Ingeniera 10 39,2% 15,606 54,900 658,800 10,960 137,250 807,030
bentista Cirujano 10 39,214 15,686 54,900 658, 800 10,980 137,250 &037,030
Jefe de Mesa de Trabajo Secial 10 39,21 15,666 54,900 658,800 10,960 137,250 £07,030
Supervisor de Construccicn 9 34,357 13,743 48,100 577,200 9,620 120,250 767,070
Programadar 8 33,176 13,272 46,450 557,400 9,290 116, 125 . £82,815
Hasante de Abogadn a8 33,178 13,272 46,450 557,400 9,290 116,125 £82,815
Pasantes 2] 33,178 13,272 46,450 557,400 9,290 116, 125 682,815
Yecretaria de Director General a8 33,178 13,272 46,450 557,400 9,290 116,125 ££2,815
Jefe de Archivo 8 33,178 13,272 46,450 557,400 9,290 116,125 682,815
Cajrro 7 30,u64 12, 186 42,650 511,800 8,530 106,625 £26,955
Lecretaria de Director ? 30,484 12,186 42,650 511,800 8,530 106,625 £26,955
fuxiliar de Programador 7 30,464 12, 186 L2,650 511, 800 8,530 106,625 £26,955
Jefe de Almocén 7 30,464 12, 16 42,650 511, 800 8,530 106,625 £26,955
Jefu de’ Mesa 7 30,464 12,186 L2,650 511,800 8,530 106,625 626,955
Yecretoria de Subdirector [ 27,750 19, W0 34,850 L66, 200 7,770 97,125 571,095



Dibujante

Enfermera

Operodor de Computadora
fuxiliar de Contabilidad
Adminlstrativo Especiselizade
LSpbreestante

Tapbgrafa

Ruxiliar Especialiste en Compras
Secretaria de Jefe de Depto.
Jefe de Kardistas

Auxiliar de Contratos y Estim.
Lodi f icador

Jefe de Glosadores
tSecretarla de Jefe de LIfna.
Térnico Electricista
Lbanigta

Chofer de Camidn

Mechnico Autromotriz

liestor

Uperador de Conmutador
Mmacenista

Archivigta

Carpintero

Chofer

Elrctrinista

Mecdnico de Maguing de Ufna,
Taguinerandqrafa

NIVE!

=]

W wW W W W W WS e s s s s s gy D

SUELLD
BASE
27,750
27,750
27,750
27,750
25,750
25,750
25,750
25,750
25,750
23,750
23,750
23,750
23,750
23,750
23,750
23,750
23,750
23,750
23,750
23,750
21,7
21,71
21,7
21,71
21,71
21,7
21,7

SOBIE
SUELDO
11,100
11,100
11,100
11,100
10,300
10, 300
10, 300
40,300
10,300
9,500
9,500
9,500
9,500
9,500
9,500
9,500
9,500
9,500
9,500
9,500
8,686
8,686
8,686
8,686
8,686
8,606
8,606

10%

TOTAL
MENSUAL
28,650
38,050
38,850
38,850
36,050
36,050
36,050
36,050
36,050
33 250
33,250
33,250
13,250
33,250
33,250
33,250
33,250
33,250
33,250
13,250
30,400
30,400
30,400
30,400
30,400
30,400
30,400

TOTAL

ANUAL

466,200
Le6, 200
466,200
Le6,200
432,600
432, 600
432,600
432,600
432,600
399,000
399,000
359,000
399,000
399,000
399,000
399, 000
399,000
399, D00
399,000
399,000
364,800
364, 800
364,600
364,600
364,800
364, 800
364,800

FRIMA

VACAGIONAL

7,770
7,770
9,770
7,770
7,210
7,210
7,210
7,210
7,210
6,650

6,650
6,650
6,650
6,650
6,650
6,650
6,650
6,650
6,650
6,650
6,080
6,080
6,080
6,080
6,080
6,080
6,080

GRATIF [CACIGON

ANUAL

97,125
97,125
97,125
97,125
90, 125
90, 125
50,125
9a, 125
90, 125
83,125
83,125
83,125
83,125
83,125
83,125
83,125
83,125
83,125
83,125
83,125
76,000
76,100
76,000
76, L00
76,000
76,000
76,000

TOTAL
ANUAL
AUTURIZADD
571,005
571,095
571,095
571,095
529,935
529,935
529,935
529,935
529,935
488,775
488,775
489,775
488,775
488,775
488,775
488,775
L88,775
L88,775
488,775
Le8,77%
huf, 860
L6, 800
46,880
W6, 880
L4k, 880
W6, 88U
Li6, 800



Glosador

Auxiliar de Dibujante
Controlador de Asistencia
Albaiiil

£ levadorista
Jardinero

Pintor

Flomero

Peluguero

Mecanografo

Mensa jera

Uperador de Maguina Lopiladora

Auxilior de Intendencia
Vigilante

Ayudante de Jardinera

** UBGERVACIONES.

NIVEL

RN NN NN N W W W

PEK G NE O N ]

SUELDD
BASE
21,71
21,71
21,71
20,392
20,392
20, 392
20, 392
20, 392
20,392
20,392
20,392
20,392
19,000
19,000
19,000

SOBRE
SUELDD
8,686
8,65
8,686
8,158
8,158
8,158
8,158
8,158
8,158
8,158
8, 158
8,158
7,600
7,600
7,600
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roTAL
MENSUAL
30,400
30,450
30,400
28,550
28,550
28,550
28,550
28,550
28,550
28,550
28,550
28,550
26,600
26,600
26,600

ToTAL
ANUAL

364, BOO
364,800
364, B00
342,600
342,600
342,600
342,600
342,600
342,600
342,600
342,600
342,600
319, 200
319,200
319,200

PRIMA

VACACIONAL

6,080
6,080
6,080
5,710
5,710
5,710
5,710
5,710
5,710
5,210
5,710
5,710
5,320
5,320
5,320

GRATIFICACION

ANUAL

76,000
76,000
76,000
71,375
71,375
71,375
71,375
71,375
71,375
71,375
71,375
71,375
66,500
66,500
66,500

1.~ £l Aguinaldo hasta el Nivel 18 eguivele o tres meses, les categorias subsecuentes a 2.5 meses.

2.- La Prima Vacaciona) enuivale al 20 % del Sueldo y Sobresueldo snualmente en todas les categorfas

TOTAL
ANLAL
AUTOR1ZADD
446,880
446,080
446,880
419,685
419,605
419,685
419,685
419,685
419,685
419,685
419,685
415,685
391,020
391,020
394,020



CAPITULD v
IMPLANTACION

4.1, DBJETIVO

Una vez gque e ha obtenido el nuevo Catdlogo de Puestos y -
Tabulador de Sueldos se hace necesaric implantarlo, pera la implanta-
cién no sdle indica encajonar los antiglins puestos del Instituto a ==
los nuevos puestos asutorizados, sino evaluar y conocer el desarrollo-
de cada empleado para ubicarlo en el puesto més acorde a su conoci- -
mientos, experiencia y grado maximo de estudios, grocurdndole a éste-
un beneficio al ser promovido de categoria, mismo gue se refleja en -

un mejor desarrollo de las actividades Institucionales.

Siguiendn el criterioc de integracibn gue sefiala que ésta se
ocupa de: " Doter de Personal a la estructura de la Organizacidn a tra
vés de una adecuada y efectiva seleccidn, eveluacidn y desarrolle de

las personas gue han de ocuper los puestos de la estructura. "

Si esta funcifn ha de manejarse en forma ldgica, serd mucha
més completa de lo gue es usualmente en la practica, ya gue ro sblo -
se amalizardn las necesidades y requerimientos gue en materia de Re--
cursos Humanos se tengan =n la actwalidad, sino gue, adems habra de
conocerse las necesidades futuras, esto es, plazas de nueva creacidn,

necesidades de aumentos de presupuesto por este concepto, asi como SE

fialar el gasto esnual gue se tenga Que erogar pOr pPago de Hemuneracio-
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nes con sus respectivas variaciones por sumentos de suelcos.
Esto es pensar al futuro.

Para logar esto se hece necesario elaborar un plah'de traba

jo apropiado, gque mapifieste los objetivos que se pretenden alcenzer.

El plan de trabajo adoptado por el Instituto para integrar-
la Administracidn de 5ueldné, al crecimiente y desarrollo de Recursos
Humanos de Gobierno Federal, se clasifica en las siquientes etapas:

- Implantacién.,

- Plaﬁilla Orgénica.

- Presupuesto Anual de Sueldos.

- Actualizacién Constante del Tabulador.

4.2, IMPLANTACION.

La implantacidn, consiste en " Llevar a la practica un pro-
yecto aprobado, tanto desde el punto de vista de su contenido comg de
los Recursos necesarios para su ejecucidn, estableciendo mejoras Aami
nistrativas y Técnicas que permitan optimizar el gesarrollo integral-

de una Institucidn, " *

En este caso la implantaciodn, consiste en nomalogar los -~ -
puestos y categoriss Lon gue cuentz el personal a los nuevos puestos-
autorizados por la Secretaria de Programacitn vy Presupuesto, esto es
* Presidencia de la Replblica

Glosario de Términos Administrativos
fditorial Future Editores, 5. A, 1982 166



identificar las actividades de cade puesto vy traspasarle al nueva -

puesto autorizado, mismo que se clesifiecan de la siguiente manera:

1. 5. 5, F. A. M,
NOMBRE DEL PUESTO

Albafiil
Carpintero
Ehafer
Electricista
Elevadorista
Jardinero
Mecanico
Mensajero "
Mensajero "
Mensajero

o 0O o >»

Mensajera "
Pintar
Plomero
Reparador de Méag. Copiadara
Operador de Mag. de Escribir
Velador
Administrador
Almacenista
Archivista "A "
Archivista " 8 "
Archivista " C "
Auxiliar Administrativo " A "
AL
Auxiliar Administrativa " F "
Ayudante de Contador " A "
AL
Ayudente de Contador " D "

NOMBRE DEL PUESTD

Albafiil

Carpintero

Chofer

Electricista
Elevadorista

Jardinero

Mecanico Automotriz
Auxiliar de Intendencia
ARuxiliar de Intendencia
Auxiliar de Intendencia
Auxiliar de Intendencia
Pintor

Plomero

Operador de Mag. de Reprod.
Mecinico de Mag. de OfFicina
Vigilante

Intendente

Almacenista

Archivista

Archivista

Archivista
Auxiliar-4dministrativo

Auxiliar Administrativo
Auxiliar de Contabilidad

Auxiliar de Contabilidad

SECRETARIA DE PROGRAMACION Y PRESUPUESTO

NIVEL

N W W W W W a W o a o & NN W W WwhNh

oy N
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I. 5. 5. F. A. M.
NOMERE DEL PUESTO

Cajera " A "
Cajera " B8 "
Mecandgrafa " A "
Mecandgrafa " § "

Oficial Administrativo

AL

Oficial Administrativo "

Secretaria " A "
A

Secretaria " E "

Secretarig " F "

Taguimecandgrafa " A "

A

Taguimecandgrafa " D "

Telefonista

Analista de Computacidn

Ayudante de Programador

Ayudante de Topbgrafo

Dibujante " A "
Dibujante " B "
Enfermera

Operador de Conputadora

Operador de Mag. Cont. "

Operador de Mag. Cont. "

Programador " A "
AL
Rrogramador " O "
Sabreestante " A "
Sobreestante " 8 "
Pasante de Abogado
Pasante de Abogado

IIAII
IIBII

 BECRETARIA DE PROGRAMACION Y HRESUPUESTO

|IAll

Fr

AW
BN

NOMBRE CEL FUESTO

Cajero
Cajero
Mecandgrafa

Mecandgrafa

Administretivo Especializado

Administrativo Especializado

Secretaria de Subdirector

Secretaria de Subdirector
Secretaria de Director
Taguimecandgrafa

Taquimecandgrafa
Operador de Conmutador
Analista de Sistem, Comp.
Auxiliar de Programacidn
Ayudante de Topfgrafo
Dibujante

Dibujante

Enfermera

Operador de Computadora
Dperacor de Maq. de Cont.
Operadar de !ag. de Cont.

Programador

Frogramador
Schreestante
Sobreestante
Pasante de Abogado
Pasante de Abogado

NIVEL

7
7
2
2
5

n

-
N W

@D W w0 U W

o & Ww » @
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[. S. 5. F. A. M,

NOMERE DEL PUESTO

Pasante de Arquitecto " A "
Pasante de Arquitecto " B "
Pasante de Contador " A

' AL
Pasante de Contador " C "
Coctor " A "

Abogado " A "
A
Abogado * D "

Arguitecto " A "
Arquitecto "B "

. Contador " A "
A
Contador " € *

Ingenirro

Topdgrafo " A Y

A
Topbgrafo " G ¢
Cirujano Dentista
Rsesor de Prestac. Habitac.
Asesor Juridico
Director General
Subdirector General
Secretario Perticular
Asesor
Jefe de Unided
Contralor General
Director de Area
Subdirector de Area
Jefe de Departamento

NOMBRE DEL PUESTO

Pasante de Arquitectura
Pasante de Arguitectura
Pasante

Pasante
Médico Gemeral
Abogado

Abogadn
Arquitecto
Arquitecto
Contador

Contador
Ingeniero
Topégrafo

Topégrafo

Dentista Cirujsno
Subcontador

Asesor Juridico
Dirsctaor Gereral
Suboirector General
Secretario Particular
Asesor de Director Gral.
Jefe de Unidad
Contralor Interno
Director de Area
Subdirector de Area
Jefe de Departamento

hyudante de Jardinern

NIVEL

8
8
8

10
10

10
10
10
10

10
10

10
20
18
20
21

20

22

SeCRETARIA DE PROGRAMACION Y PRESUPUESTO
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I.5.5. F. A, M.
NOMBRE DEL PUESTO

——————————

——————————

SECRETARIA DE PROGRAMACION Y PRESUPUESTO

NOMBRE DEL PLESTO © NIVEL

Peluquéfu

Chofer

(Glosador

Auxiliar de Dibujante
Auxiliar de Enfermeria
Controlador de Asistencia
Chofer de Camidn

Gestor

Captador y Revisor de Datos
Jefe de Kardistas
Secretaria de Jefe de Ofna.
Téonico Electricista
Ebanista

Ahxiliar de Compras
Secretaria de Jefe de Depto.
Auxiliar de Programacidn
Jefe de Almacén

Jefe de Mesa

Jefe de Archivo

Supervisor de Construccidn
Jefe de Mesa de Trab. bac
Jefe de Seccidn

Subjefe de Gficina
Supervisor de Auditoris
Supervisor Contable

Jefe de Arcultectos

Jefe de Abogados

pUESTUS DE NUEVA CREACION ET === =8
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VENTAJAS DE LA IMPLANTACION.

1.~

o=

Se contard con una descripcibn de puestos para encausar
al personal a su especlalidad.

Se podra establecer una retribucidn justa a cada traba-
Jjador de acuerdo a sus actividades, procediends a " con
gelar " los puestos sobrevaluados.

La existencis gel Catdlogo de Puestos y del Tabulador -
de Sueldos, permitiré al personal escalar de puestos, -
de acuerdo a su dedicacibn, experiencia, conocimientas
y la opinidon de sus Jefes Directos.

Permitird a las Rutoridades Administrativas, crear pre-
via autorizecion puestos gue de acuerdo a las necesida-
des futuras del Instituto sean regueridas para su fun--
ciunamienta.

Reduccidn del Tabulador General.

DESVENTAJAS.

Como toda nueva politica implantada en una Organizacidn trag

ré descontentos entre el personal, por considerar algunas " injusti--
cias " en las valuaciones; razon por la cual la Alta Direccion a tra-
vés de los Jefes de Area daran a conpcer los procedimientos 1levados-
a cabo, mismas que ser&n inflexibles y gue sdlo podrén ser modifica--
dos, cuando el empleado demuestre tener la aptitud y requisitos nece-
sarios para ocupar un puesto de mayor jerarguia sunado a una buena --

travector{a demtro del Instituto.
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4.3. PLANILLA ORGANICA.

La planilla Orgénica es el instrumento gue contiene el nime
ro y descripcién de plazas necesarias para gue un Organo Administrati

vo cumpla con sus funciones especificas de trabajo.

Egte documento es de vital importancia, ya que contempla -—
los Recursos Humanos disponibles por cadas Area de Trabajn. asimismc -
se identifican dentro del mismo las plazas vacantes asi como las plz-
zas disponibles para su remocidn. Adem3s es el instrumento de apavg~

para la elaboracidn del Presupuesto Anual de Sueldos pormenorizada.

A continuacifn se especifica el nimero de plazas necesarias

dentro del Instituto, por Area de Responsabilidad.
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_HGANUS ADMINISTRATIVOS DE APOYD Y
AIPERIORES FUNCIONARIOS  PRUFESIONALES ADMINISTRATIVOS . MANUALES TOTAL OBSERVACIONES
L ¢ireccign General 1 1 Asesor 2 Mensajeras
i 1 Secretaria Part. 1 Aux. Intend.
2 1 Secretaria 0ir. Gral.? Chofer
% 2 Taguimecandgrafas 10
‘ +3esor Juridico 1 2 Lic. Der. 1 Secretaria Subdir. 1 Mensajero *2 Vacantes
X *1 Pste. Der. 2 Srias. Jefe Ofna.
4 1 Archivista
¢1 Gestor 10
fi; controloria Interna 1 2 Cont. Pub. *3 Aux, Contabilidad 1 Mensajero *4 Vacanties
, 2 Pste C.P. 1 Secretaria Subdir.
b 2 Taguimecanagrafas
*1 Admtvos. Espec. 13
siadireccion General 1 1tLic. Adm. o 1 Secretaria Girector 1 Mensajero
i Lic. Der. 1 1eguimecandgrafe 1 Chofer 6
'@" .ireccidn de Prestaciones
¢ :onémicas y Soclales 1 1 Secretesria Director 1 Mensajero
1 Auxil. Admtuo. 1 Chofer 5
_ireccién Médica 1 1 Yecretaria Uirector 1 Mensajerc
1 Aux. Admtvo. 1 Chofer 5
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URLANUSG ADMINTSTRAT VOGS DE APOYOD v
SUNERTORES FUNCIONARLOS  PROFESTONALES ADMINISTRATIVOS MANLIALES TUTAL  UBSERVALTUNLES
Lireccion de Construcciones 1 1 Secretaria Dir. 1 Mensa jero
1 Aux. Admtvo. 1 Chofer 5
bireceion de Finanzas 1 ‘ 1 Secretaria Dir. 1 Mensajero
1 Aux. Admivo. 1 Chofer 5
Direccidn de Administraciaon 1 : 1 Secretaria Dir. 1 Mensajero

1 Aux. Admtun. 1 Chofer 5



ORGANDH NIVEL MEDIO

tubdireccidn de Pensiones

Sundireccidn -de Crédito

Subt irecoitn del Seguro de
Vida Militar

EJECUTIVOS

1 Suhdirec.
*2 Jef. Depto.

1 Subdirec.

*2" Jet'. Depto.

1 Subdirec.
*2 Jef. Depto.

17

DE APOYD Y
PROFESTONALES ADMINISTRATIVOS MANUALES
7 Lic. verec. 3 Jefes de beccidn 2 Mensajeros

5 Pates. Derec. 5 Jefes de Mesa

*? Adwmtvos Espec.,
Secretaria Subdir.
Srias, Jefe Ofna.
Taguimecandgrafas
Mecondgrafas
Archivistas

Glosador

W oW Wy 2w s

Aux. Admtvos.
*2 Srias, Jefe Depto.

2 Lic. Oerec.
2 Pstes. Der.

Jefe de Seccian 1 Mensajero
Jefes de Mesa,
Secretarias bubdir,

Mecandgrafes
Trabaj. Sociales
Archivista

*2 4Srias., Jefe Depto.

1
2
1
2 Taguimecandnrafas
2
2
1

1Lic, Derec, 1 Secretaria Hubdir. 1 Mensajero
1 Pste. Dérec. *2 Srias, Jefe Depto.

1 Jefe de Mesa

2 Taquimecantgraf as

2 Mecandgrafas

2 Archivistay

1 Mux. Admtvo.

TOTAL  OBSERVAUTONEY

*4 Vacantes

54

*4 Vacantes
21

*iy Vacentes
17



ORGANDY NIVEL MEDID

Subdireccidn del Fondo de
La Vivienda Militar

Subdirercidn de Registroy
Vigencia de Derechos

YSubdireceién Médica

118
EJELUTIVOS PROFESIONALES

1 Subdirec.
*2 Jdef, Depto,

1 Subdirec.
*2 Jef . Depto.

1 Subdirec,
*3 Jef, Depto.

10 Dent, Cir,
3 Med, Gral.
5 Pasantes

1
2

DE APOYO Y
ADMINISTRATIVOS

Secretaria Subdir,
Jefes de Seccidn

3 Codiflicadores

2

-

2

- = U ow

*2

wn

*2

-

*3
*2

Kardistas

Jefe de Kardistas
Mecandgrafas
Srins. Jefe Depto,

Jefes de Seccidn
Arvhivistas
kurdistas

Jefe de Hardistas
Yecretarin Subdir.
Srias. Jefe Depto.
Mecandgrafas

Aux. Admtvos.

Trahaj. Yociales

Secretarin Subdir
Yrigg. Jefe Depto.
Trabaj. Sociales
Enfermeras

MANUALE S

1 Mensa jern
17

2 Menss jeros
30

1 Mensa jero

3

TOTAL

OBSERVACIONES

*i Vacantes

* Uecantes

*y Vacentes



UnGANGS NIVEL MEDIU

Subdireccidn de Préleols
y Tranolados

Subdireccidn de Servicio
Social

Subdireccion de Planeatidn
y Hroyectos

tubdireccion de Costos

Lubdireccibn de Obras

EJECUT IVOS

1 Subdir.
*2 Jef. Depto.

1 Subdir.
*2 Jef, Depto.

1 Subdir.
*2 Jef. Depta.

1 Subdir.
*2 Jef, Depto.

1 Subdir.
2 Jef, Lepto.
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PROFECGIONALES

BE AFDYD ¥
ADMINISTHATIVOS

-

Uecretaria SHubdir.

*2 Srias. Jefe Depto.

2 Jefes de Seccidn

3 Choferes
2 Enfermeras

-

Aux. de Enferm.

o

Trabhaj. Sociales

-

Secretaria Subdir.,

*2 Srias. Jefe Depto.

5 Arguitec.
1 Jef. Arg.

~a

3 Topbgrafos
% Libujantes
2 Aux. de Dibujante
Secretaria Subdir

-

*2 Srias. Jefe Depto.

3 Ingeniercs
2 Ptes. Ing.

N

Rux. de Cont. y Est.

-

Secretaria Subdir,

*2 Sriss. Jefe Depto.

6 Ingenieros
3 Ptes. Ing.

(]

Rdmtvos. Espec.
Archivista

-

un

Superv. de Conatruc,

-

Yecretaria Subdir.

*2 Srims. Jefe Depta

-

Aux. de Cont, Est.

MANUALES

1 Mensajero

1 Mensa jern

Jefes de Mesa Trab. Soc.

1 Mensa jera

1 Menss jero

1 Mensajero

TUTAL

15

15

23

18

a2

DBSERVACIONES

*5 Vacantes

*h Vgoantes

*Y, Vacantes

*4 Ygcantes

*2 Vacantes



HROGANDG NIVEL M DN

Subdireceidn Actuariol y
dr Hresupues to

subitirecelén de Teéufﬁrid“_ g .
L Lt e Jefy Depto.

tubti reee 16n de Lobrinzas

+2.Jef, Deptn.
S "o s1 Lie. Econ. 2

. +2 Jef. Depta.

120
PROFESTONALEDS

*2 Hctuarios 1
2 Lig, Adm. . *2

- »

ne

? Jefes de Sencidn

ur APDYO ¥
ADMINTS THAT Tyl MANUALE

secretaria Subdir, 1 Mensajero
Sries, Jefe Lepto.
Aumtups. Espec.

losador

Jefes de Sescidn 1 Mensajero
Ca jeras

Secretaria bubdir,

Srias. Jefe bepto.

hiestor

Mexanbgrafas

Archvista

1 Mensajero
Jefes de Mesa

Aux, de Contabilidad

Admivpa. topec. ‘

Rrchvistas

hardistas

Secretacia Subdic,

Srias. Jefe Depto.

Mecanbgrafas

lingtor

Aux, Acdintvusg,

TRTAL  DULERUACTONEY

*9 Vacantes

15

°

*4y Vacantes
1

*3 Vacantes
32



UREANGS NEIVEL MEDEO EJELUTIVOS  PROFESIONALES

Subdireceidn de Contobilided 1 Subdir. 3 Cant, Pub.
23 Jaf, Pepto.3 Ptes, C.P,

1 Subdir, *2 Lic. Adm.
*3 Jef.Depta. 3 Ptes. Lic.

Subdireccidn de Kecursos
Humanos

Subdireccion de Yervicios

1 Subdir, *1 Lic. Adm.
Hahltacionales -

*2 Jef .Depto. 1 Pte. Lic.
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LE APOYD ¥

ADMINISTRAT VUG MANUALES

3 Jefes de Seccion 1 Mensajero
7 hux. de Contabilidad

3 Jefes de Mesa

2 Aux. Admtvos.

2 Archivistas

2 Dper. Mag. Cantab,
2 Kardistas

1 Secretaria Subdir.
3 Srias. Jdefe Depta.

1 Secretaria Suvboir.
*3 Spias. Jefe Depto.

1 Mensa jero

Mecandgrafas
Contral Asistencia
Admtva. Espec.
Archivistse

Jefe de Mesa
Jefes de Seccidn

FEEN S T OV I A )

Gestor

Secretaria Subdir. 1 Mensajero

N

Srias. Jefe Lepto.
Agmtvos. tsper.
Archlvistas

-

Aux. Admtvo.

TOTAL

36

26

5

UBSERVALTONES

*3 Vacantes

*8 Vacantes

*3 Vacantes
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DE APOYD v
UIRGANUS NIVEL MEDIO FJLEUT FVOS PHOFES TUNALES ADMINISTRAT IVOS MANUALES TOTAL  DBSERVACILNES
Subdireccidn de Recursos 1 Subdir. *2 Lic. Adman. 1 becretaria Subdir. 1 Mensa jero *2 Vacantes
Materiales 2 Jef. Depta. 2 Yriag, Jefe Depto.

2 Admtivo Egp. Compras
2 Archivistas
3 Glosadores

2 Jefe de Mesa 18
Subdireceian de Informatica 1 Subdir.’ ' 5 Programadores 1 Mensajero *4 Vacantes
*2 Jef. Depto. 2 Aux. de Programador

2 Op. de Computadora

3 Codificadores

2 Cap. y Rev. Datos

1 Archivista

1'Secretaria Subdir. _ .
¢2 Srias. Jefe Depto. 22

Suldireccitn de Servicios 1 Subdir. 5 Jefes de Seccitn 35 Mux, de Int. *4 Vscantes
lienerales *2 Jef. Depto. 1 Administrador 5 Mensa jeros
2 Choferes de Camidn 3 Pintares
1 Secretaria Subdir. 2 Albafiiles
*2 Srlas. Jefe Depta. 2 Plomeros
1 Archivista 4 Elevadoristas
1 Electricista
1 Op. Maqy. Reprod.
1 Carpintero
1 Mecanico Autom.
1 Up. Conmutador
2 Spbreestant. 73

TOTAL DE PLAZAS 260



4.4, PRESUPUESTOD ANUAL DE SLELDOS.

DespuBs gue las decisiones han side tomedas y los planes -
han quedado establecidos, el paso final para darles significado, es -

canvertirlos en Presupuestos para darles un lenguaje numérico.

Una de las herramlentas de Planeacidn y Control més amplia-
mente difundidas en el Sector Gubernamental, es la de Planeacidn vy -
Presupuesto por Programa ( P.P.P. ) 6 mas simplemente Presupuesto por
Programa. Este se define como " E1 medio de contar con un Método Sig
temitico de Distribucién de los Recursos de una Organizacidn en la --

forma mas efectiva para conseguir sus fines ",

Para enfocar nuestro analisis numérico, es neceserio clasi-
ficar el objeto del gasto, esto es; elaborar un listado ordenado, ho-
ragénea y coherente de los bienes y servicios que el Gobierno adguie-
re para desarrollar sus acciones, para ésto es necesario identificar=-

nuestras partidas presupuestales del gasto de la siguiente maneras:

- Servicios Personales.- Que sgrupa las asignaciones des-
tinadas al pago de Remuneraciones al Personal gue presta sus servi- -
cios en Dependenciss de la Administracidn Flblica de manera permanen-

te, misma que contempla el Sueldgo y Sobresueldo.

- Remuneresciones al Personal de Carécter Transitorio.- A-
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grupa las asignaciones destinadas a cubrir las percepciones correspon

dientes al Personal Eventual. Esto es Sueldo y Scbresueldo.

~ Remunersciones Adicionales y Especiales.~ Agrupa las g--
signaciones destinadas a cubrir percepciones adicionsles y especiales
coma: Diferencias por Salario Minims, Prima Quinguenal, Prima Vacacip
nal, Gratificacidn por Fin de Afio, Compensacion Adicional por Servie-

tios Especiales, Remuneraciones por Servicios Especiales, entre otras.

- Pagos por Concepto de Seguridad Saocisl.- Agrupa las asig
naciones destinadas a cubrir la porte gue le corresponde a las Entida
des de la Administracion PGblica Federal por concepto de diversas pres

tacicones de Seguridad Sociaml, en este caso corresponde a las cuotas -

del I.S5.S5.S.T.E.

En base a 1s planilla Orpénica, se presenta a continuacion-
el Presupuesto Anual de Sueldos, mismo que contempla las plezas ocupa

das asi como las plazas vacantes.
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A).- RESUMEN E INTEGRACION LE PLAZAS.

NIVEL k . PUESTDO No. DE PLAZAS

Directar General 1

5 Sundirector General 1
S Director de Area 5
22 bubdirector 20
21 Contralor Interno ' 1-
20 Asesor Juri{dico 1
20 Asesor de Direccitn General o
18 Secretario Particular . MR
18 Jefe de Departamento 45
13 Jefe de Arquitectos 1
1 Jefe de Seccidn ‘ 25
10 Licenciado en Derecha 13
10 Contador 5
10 Ingeniera 9
10 Dentista Ciru_janb 10
10 Médicao General 3
10 Jefe de Mesa de Trabajo Social 2
10 Arguitecto 5
9 Supervisor de Egnstrucciones 5
2} Programador 5
8 Pasante 28
8 Secretaria de Director General 1
7 Cajera

7 Secretaria de Director

7 Auxiliar de Programador 2
7 Jefe de Mesa 76
6 Secretaria de Subdirector 22
6 Enfermera b
6 Dibujantes 5
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NIVEL PUESTQO . No. DE PLAZAS

o0

Operador de Computadara .2
Auxiliar de Contabilidad 3.
Administrativo Especislizado ' Coen

o
o

Secretaria de Jefe de Departamento
Tapdgrafo '
Administrativo Especializado en Comprau
Sobreestante

Secretaria de Jefe de Oficina

Gestor

Codificadores

Jefe de Kardistas

Auxiliar de Contratos y Estimaclones
Capturista y Revisor de Datos

Chofer de Camidn

Mecénico Automotriz

£ AN MW N s ! NN L

Operador de Conmutadaor

-3
o

Taguimecandgrafa

Chofer

Archivista

Glpsador

Kardista

Auxiliar de Enfermera
Auxiliar de Dibujo
Operador de Maguina de Contabilidad
Controlador de Asistencie
Electricista

Carpintero

- N
S Y U a

= A NN NN s

Mensa jero 38
Mecanbgraf's 23
Pintor ‘

Albafiil

Plomero

N NN NN RS W W W W W W W W W W W & s s s s sy, M
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NIVEL

- NN N

-

PUESTO

Elevadorista

Operador de Maguina de Reproduscifn
Auxiliar Administrativo

Auxilior de Intendencia

Trabajedora Social

Actuario

Licenciado on Administracifn
Licenciado en Econawia

Plazas Reales

Plazas Uscantes

TOTAL DE PLAZAS

* Plazas por Crearse.

No. DE PLAZAS

4
1
16
36
12

2

7
1

463

117
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t).~ RCMUNERALIONES AL PERLONAL,
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~—TNo. UL ST V- — LOMPENSACION ADICIGNAL PRIFR

NIVEL PLAZAS SDBRESUELDD 1DTAL POR SERVICIOS ESPECIALES AGUINALDD VACACIONAL TOTAL AMAL
4 1 $ 407,232 $ 6'304,968 $ 45,248 $ 6,788 $ 6'764,236
S 407,232 4'228,728 45,248 6,788 4,687,996
8 5 2'036, 160 11'736,840 226,240 33,940 %1033, 180
22 20 28'056, 000 7'014,000 467,600 35'537,600
21 1 1 184,400 296,100 19,740 11500,260
20 2 21208, 4U0 592,100 38, 140 2'918,6L0
18 46 431939, 200 10'984, 800 732,320 551656, 320
13 1 B80S, 200 167,750 13,420 985,370
11 25 17Y580, DGO 3'662,500 293,060 21'%35,500
10 57 37'551,600 7'823,250 625,860 46'000,710
9 5 21886, 000 601,250 48, 100 31535, 350
o 3 18'951, 600 31948, 250 315,860 23'215,710
27 131818, 600 2+878,875 230,310 161927,785

6 L6 21°0L45,200 41467,750 357,420 26'270,370
5 80 341608, 000 7'210,000 576, 800 42394 ,800
4 28 111172, 000 21327,500 106,200 13'685,700
76 28454, 400 5'928,000 474, 240 34 '856,640

2 u7 29'806, 200 6'209,625 496,770 36'512,595
35 11491, 200 2' 394 000 191,520 1 076,720

SLMASG 580 $ 3U6' 888, K24 $ 22'270,536 § 66'822,486  § 5'114,81%6 § L01'096,462
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L).- INTEGRAZION TOTAL DEL GASTO CORRIENTE. *

- Servicios Personales _ 8§ 230'640,624
~ Sueldos ' B

A

~ Sobresueldos

- Remuneraciones al Personal de Cardcter

Transitorio 76'248,000
- Sueldos
~ Sobresueldos
- Remuneracicnes Adicipnzles y Especiales 94'207,838
- Compensaciones por Servicios Es-
pecizles
~ Aguinaldo
- Prima Vacacional
Subtotal 8 4D1'096,462
MAS:
Incremento Anual Estimado del Salario
Minimg y Otrpg ( 35 %) $ 120'328,938
Pagns de Seguridad Social 29'L06,680

- Cuotas Obligaetories Institucio-
nales al I.5,5.5.T.E. ( 12,75 % )

TOTAL DEL GASTD $ 550'832,080

* £s toda agquella erogacién que se realiza en el Sector Plblico y que
no tiene come contrepertida la creacidn de un Activo, sino gue cong

tituye un actc de consumo.
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4,5, ACTUALIZACION CDNéTANTE;DEL TABULADOR.

CONCLUSIONES:

Una vez que el Instituto, haya eiahoradu gu tabulédur de --
Sheldos, Cat&logo de Puestos y Presupuesto Anual de Sueldos, padré eg
tar en condiciones de vislumbrar las necesidades Futuras del Institu-
to. Pero su tarea no se debe abocar unjcamente a lograr mejoras sala
rigles en hase a mudiFicacionéa al Salario Minimg General, sino que -
debers lograr sus sumentos en base & sus necesidades y Recursos como-
Organismo POblico Descentralizado. Para lo cual deberd la Alta Direc
cion conocer a través de la Subdireccidn de Recursos Humanos los pun-
tos mis importentes en Relacibn a Administracién de Sueldos, entre --

los cuales destacan por su importancia:

~ Canocer la demanda laboral existente en el ﬁercada, esto
es, mantenerse actualizado de los Sueldos, calidad de trabsjo con gque
cuentan otros Urganismhs, para sﬁlicitar modif icaciones a los Tabula-
dores y Catélogos de Puestos vigentes.

-~ El Instituto en base a su sdlida posicidn financiera, po-
co comin en Organismos Descentralizados, pooré negociar ante la Secre-
taria de Programacifn y Presupuesto que su Personal cuente con sueldos
mas elevados gque los que generalmente se pagan en Dependencias Pibli--

cas.
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-~ Existen en el Tabulador de Sveldos, Niveles, Vacantes cg
mo san: W, 15, 17 y 19 las cusles se deberén cubrir con nuevos Pues-
tos. Ademfs se deberd solicitar cuando por las actividades asi lo e
quieran, Puestos de Nueva Creacidn a efecto de no desvirtuar las acti
vidades de cada Puesto cometifndose injusticias por sobrevaluar o sub

valuar uma nueva terea.

-~ A través de ls Subdireccidn de Recursos Humangs, se debe
rd someter a concurso las plazas vacentes o de nueva creacidn, antes-
de ser ocupadas por Personal extrafio al Instituto. Constituyéndose -

como promociones para los empleados més eficaces y cumplidos fomentdn

dose el deseo de superacidn y competencia entre el Personal.

- Al implantar la Secretaris de Programacién y Presupuesto
los nuevos Tabuladores de Sueldos, se presentaron infinided de imcon-
formidades por parte del Personal Piblico Federal, por lo cual el Ing
tituto deberd informar sl Personal gue los nuevos Puestos serén ocupa
dos por el Personal que reuna las caracteristicas de cada “uesto. --
Los afips de antigitedad no cuentan pare este nuevo Sistema de Fago; é3

t0s se complementan con la Prima Quinguenal.

-~ Se ha visto que en muchos casos, estén bien o mal paga--
dos, el Personal Pdblico Federal rmo rinde lo suficiente en cuanto a -
ls ~alidad de su trabajo, aungue ls Administracién de Sueldos no veri

fica la eficiencia en el trabajo objetivamente, es necesario sefalar-
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gue se deberan establecer Sistemas de trabajo y Control, as{ como re-
partes diarios de actividades, para Administrar las cargas de trabajo
entre el personal, estableciendose un me jor resultada en el conjunto-

de objetivos Institucionales en beneficio de las Fuerzas Armadas.
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