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INTRODUCCION.

El Departamento de Catastro, dependiente
de la Tesoreria General del Estado, emplea, en la
actualidad a cincuenta v dos personas en la Oficina
Central y ochenta en sus diferentes Delegaciones,
totalizando ciento treinta y dos funcionarios ¥ em-
pleados dedicados a implementar ¥ mantener ac-
tualizado el Sistema Catastral del Estado,

Debido a que en su mayor parte, €l personal
antes mencionado no cuenta con un adecuado nivel
de ingrescs, la Jefatura del Departamento se avoct
a la tarea de disefiar un tabulador que cumpliera
con los siguientes objetivos:



al  Fijar un rango de percepciones para cada pues-
to existente, que permitiera un ingreso ade-
cuado vy proporcional a los requerimientos del
mismao,

b} Establecer parametros de comparacion para
los niveles de ingresos en los puestos gue, por
necesidades de erecimiento de la arganizacion,
se¢ hace necesario implementar.

c) Eguilibrar internamente las desigualdades
existentes entre las percepciones para diferen-
tes ocupantes de un mismo puesto,

d)  Elevar el nivel de ingreso para el personal que,
a raiz de habérsele cancelado las participacio-
nes que anteriormente recibia, vid reducida
senciblemente sus percepciones,

e) Establecer, una wvez cumplidos los objetivos
anteriores, un sistema de calificacidn de meéri-
tos que permita medir 2n forma eficaz el de-
sempefio del personal, con objeto de retribuir-
lo adecuadamente,

En base a los puntos anteriores, se llevd a ca-
bo un estudio de valuacion de puestos cuya meto-
dologfa, resultados v recomendaciones s2 presentan
a continuacion,

METODOLOGIA.

El siguiente estudio de valuacion de puestps se
basa en la utilizacidn del método de valuacian por
puntos denominado TAPEG, desarrollado paor 2l
Ing. Enrique Garza Valdivia, del |.T.E.5.M.

E|l méatodo TAPEG utiliza criterios v técnicas
matematicas para la asignacidn de los puntos para
cada puesto, v se basa, esencialmente, en la opinion
de| personal empleado en la organizacion. Es un
metodo participativo por excelencia v minimiza, al
utilizar técnicas matematicas para sus cdlculos,
los errores dehidos a criterios personales, o las in-
consistencias derivadas de ténicas no cuantitativas.

DESCRIPCION DEL ESTUDIO.,

Los métodos de valuacion par puntas, en ge-
neral, se apoyan en un listado de los puestos exis-
tentes en la organizacidn para valuarlos por medio
de puntosy, en base a éstos, establecer los niveles
de ingresos corréspandientes,

El primer paso, por consiguiente, fue definir
claramente |los puestos existentes en la organiza-
cion, asi como los que se contemplan crear a corto
plazo, Para cada puesto existente se cuantificaron
los rangos de percepciones totales actuales (sueldo
mas compensaciones, incluyendo los Gltimos au-
mentos) (Anexo 1),

Se elabord un cuestionario {anexo 2) que fue
aplicado a todo el personal de la Oficina Central,
con obhjeto de que las empleados seleccionaran los
factores gque consideraran importantes para la va-
luacion de su puesto, asi como el orden en que és-
tos deber(an ser considerados. El cuestionario fue
utilizado al mismo tiempo, para recabar informa-
citin acerca del conocimiento que el personal tenfa
sobre el Departamento, sus obejtivos v funciones,

Una vez analizadas las respusstas, se concen-
traron en una matriz {anexo 3) con objeto de apli-
car una técnica matematica (asignacion) que permi-
tiera decidir el orden de factores que maximizara la
puntuacitn total en base a los votos obtenidos; los
resultados permitieron ordenar los factores escogi-
dos v asignarles valores en puntos (anexo 4).

Cada factor, a su vez, fue dividido en grados,
utilizando para ello ecuaciones de tipo parabdlico
¥, para cada grado, se asignaron nuevamente los va-
lores que arrojaron las ecuaciongs lanexo 5),

En el anexo 6 se muestran, en resumen, los
factores seleccionados, los grados vy los valores en
puntos correspandientes,

Con la elaboracidn de un manual de valuacién
de puestos (anexo 7) se procedio a identificar, para
cada puesto, en qué grado eran necesarios los dife-
rentes factores, y una vez determinado lo anterior,
se totalizaron los puntos por puesto (anexo 8),

Una vez asignados los puntos a cada puesto, se
procedity a graficar las percepciones actuales por
puesto, las percepciones promedio deseadas por los
empleados de cada puesto, v se hicieron las siguien-
tes consideraciones para fijar los niveles desueldos:

al  Se grafied una recta quebrada uniendo los
puntos medios de las percepciones totales ac-
tuales. Sobre esta Ifnea se efectud un ajuste
de tipo parabdlico para definir el nivel mini-
mo propuesto (anexo 9y 10).



b) Se graficd otra recta guebrada uniendo los
puntos medios de las percepciones deseadas.
Sobre esta |inea se efectud de nuevo un ajuste
parabdlico para definir el nivel maximo pro-
puesto (anexos 9y 10),

Se utilizaron los criterios descritos en a) y b),
en vez de recurrir a una curva regional de sueldos v
salarios, como es comUn en estos casos, par consi-
derar gue esta opcidn serd mas realista en funcion
de las necesidades vy requisitos tanto del-Departa-
mento, como del personal que en &l labora. En ba-
32 a las cuervas descritas se establecieron los niveles
propuesios para cada puesto, mismos Que se pre-
sentan en el-anexo 11.

ANALISIS DE LOS RESULTADOS.

Los resultados del estudio permiten hacer las
siguientes observaciones:

al De las preguntas finales del cuestionario se
desprende que una gran mavorfa de los em-
pleados desconoce los abjetivos v la estructus-
ra del Departamento,

b} Un gran nimero de empleados no posesn una
preparacion técnica adecuada, ni tienen mds
antecedentes de trabajo, que actividades buro-
craticas de tipo rutinario.

¢l Los niveles de sueldo, en general, se encuen-
tran notoriamente por debajo de los de otras
dependencias gubernamentales.

d) Existe una dispersion desproparcionada entre
los diferentes sueldos para un mismo puesto,

e}  Algunos puestos se encuentran sobre-valora-
dos, ¥ otros s pagan proprocionalmente muy
par debajo del nivel adecuado. Como caso
importante merece destacerse el de |los Delega-
dos gue se encuentran, proporcionalmente,
{816 puntos) muy por debajo del nivel ade-
cuado,

f) En general, puede observarse en las curvas gra-
ficadas, que las percepciones deseadas no son
exageradas y gue mantienen una proporcion
smejante en todos los puestos; a excepcion
de un puesto, el de Supervisor, en el que, de-
bido a otros factores que no s& tomaron en
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cuenta, como los viaticos, por ejemplo, no si-
nue la misma tendencia de los demas,

g}  En general, el estudio mostrd consistencia en-
tre los puestos existentes, su calificacidn en
puntos, la percepcion que de ellos tienen los
empleados v el nivel adecuado de ingresos.

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES.

De lo expuesto se desprenden las siguientes
conclusiones y recomendaciones:

Los ingresos de los empleados del Departa-
mento deben ser adecuados a los niveles propuestos
a fin de evitar, tanto el alto nivel de rotacion del
personal, como la insatisfaceidn en el desempefio
del trabajo vy la ejecucion ineficiente por falta de
personal calificado.

Lo anterior derivado de las siguientes conside-
raciones:

a) El personal del Departamento percibfa ante-
riormente participaciones gque les fueron reti-
radas al inicio de la presente administracion,
sin que se hayan compensadc por otros me-
dios.

b)  Los niveles actuales de ingresos son interiores
a2 lo gue se paga en otros dependencias por
puestos similares lo que ha provocado gran
cantidad de renuncias e inconformidad entre
los empleados que, por necesidades apremian-



tes, se ven forzados a seguir laborando en las
condiciones actuales,

c) Mo es posible, con los actuales ingresos, con-
tratar personal técnico calificade para las
areas en que mas se estan necesitando (topo-
gratfa v valuacion).

d} En especial, las percepciones de los Delegados
de Catastro, deben ser incrementadas con
prioridad, va gue proporcionalmente es el
puesto que mas se vid afectado con la cance-
lacion de las participaciones, sin que, hasta la
fecha, se hayan atendido sus demandas.

En el aspecto de desconocimiento de los obje-
tivos v estructura del Departamento, la Jefatura del
mismo, a través de reuniones mansuales con el per-
sanal, ha procurado definir claramente los mencio-
nados aspectos, encontrandose por otro lado, en es-
tado avanzado de elsboracion los manuales de
organizacion v procedimientos.

En resumen, s6lo dando inmediata solucién,
en primera instancia, a los prablemas derivados de
unos ingresos inadecuados, podrdn garantizarse los
niveles de eficacia, honestidad y eficiencia que se
ha propuesto lograr el Departamento, acorde con
las politicas de la Tesorerfa General del Estado vy
del Gobierno de Tamaulipas,

ANEXOS,

ANEXO 1

PERCEPCIONES TOTALES ACTUALES*®
(en miles de pesos por mes)

FUESTOS MAXIMO MINIMO
Coordinador 273 272
Delegado 18.2 13.1
Jete de Seccidn 19.0 13:3
Supervisor 17.4 9.8
Topdgrafo
Técnico Valuadar 17.3 B.8
Seeretaria 12.1 8.7
Auxiliar 11.4 7.5
Dibujante 12.3 10.0
Archivista 8.8 &7

* A octuhre de J98]1,

ANEXQO 2

TESORERIA GENERAL DEL ESTADD
DEPARTAMENTO DE CATASTRO

CUESTIONARIO PARA VALUACION DE
PUESTOS

Analice cuidadosamente las preguntas antes de con-
testarlas.

1. ¢é0ué puesto dessmpena actualmente en gl
Departamento de Catastro?

2- (Clanto tiempo tiene desempefando ese

puesto?

3.- A continuacion se enlistan una serie de facto-
res que pueden ser importantes para 2l desam-
pefio de su trabajo. Subraye usted |os gue
crea que deban tomarse en cuenta para valuar
sU puesto.

A~ CONOCIMIENTOS TECNICOS,

BE.- DESTREZA (porejemplo: agilidad, rapi-
dez, entrenamiento, etc.)

C- PRECISION {por ejemplo: criterio, capa-
cidad de expresién, etc,)

D.- ESFUERZQO FISICO (por gjemplo: 1en-
sin muscular, fuerza fisica, postura, etc.)

E.- ESFUERZO MENTAL (por ejemplo:
atencidn visual y/o auditiva, tensién ner-
viosa, concentracion, ete.)

F.- RESPONSABILIDAD POR MATERIA-
LES Y/O DOCUMENTOS.

G.- BESPOMNSABILIDAD POR INFORMA-
CION ¥Y/O DOCUMENTOS.

H.- RESPONSABILIDAD POR MANEJO
DE PERSOMNAL.

l.- RELACIOMNES DE TRABAJQO EXTER-
MAS (por ejemplo: atencién al pdblica).

J.- RELACIONES DE TRABAJO INTER-
MAS,

Si considera que existen otros factores, aparte
de los anotados, que deban tomarse en cuen-
ta, s8a tan amable de anotarlos a continua-
cidin,

K-
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Ordene los factores que subrayd o afiadid, en B.-
la pregunta anterior, de acuerdo a la impor-
tancia en que usted cree que deban tomarse T
en cuenta, anotando en el paréntesis corres-
pondiente al ndmero 1, la letra correspondien-
te al factor méas importante, en el nimero 2 la 8.-
letra que corresponda al que e siga en impor-
tancia, v asl sucesivamente. (Mo es necesario
ordenar todos los factores, solo los que subra-
yal. 9.-
iy 51) 91)
2() 6 () 10 () 10
31 7.10) 11 () 3
41 8 () 124 )
cCuantas personas desampenan en esta ofici-
na, un trabajo igual al suyo?

AMEXD 3

{Cual es el puesto inmediato inferior al suyo?
¢Cual es el puesto inmediato superior al suyo?

{Cuantas Delegaciones de Catastro existen en
el Estado y en qué municipios se encuentran
localizadas?

¢Qué trabajo hacia antes de estar empleado
en este Departamento?

{Cudl es el trabajo que se lleva a cabo en &l
Departamento de Catastro?

MUCHAS GRACIAS POR SUS RESPUESTAS

RESULTADOS DE LAS ENCUENTAS

NUMEROS DE VOTOS

LUGARES ESCOGIDOS

| o/o DEL

FACTORES| 1 2 3 | 4 5 6 7 8 9 | 10 | ToTAL
A o | 2 - I = [ 2 2 2 13
B 2 15 | 7 2 | 2 =3 T 1 13
C 7 6 9 5 | 1 | 1 13
S S NS o |3 |8 | 2| 1t 7
___ e |1 ]2 [a] 4 EIEEEAE | 13
F 3 3 2 g d 0|l 2 |8 1 g
¢ |3 | 7 | 8 E 1 1 | 1| ) 15

H 1 ] > | 3 | | 2 | 2 | 1 G =

I T =i =2 6_ a |1 _’% 1 | 1 I ‘15
J : 1 1 2 l 2 ‘ 1a=._| 2 i _| 7 11




ANEXO 4

RESULTADOS DE LA MATRIZ DE
ASIGNACION

VALORES EN PUNTOS PARA CADA FACTOR

FACTOR LUGAR VOTOS VOTOS o/o PUNTOS
ACUMULADOS

A 1 20 86 27.04 270
B 2 15 66 20.75 207
G 3 9 51 16.03 160
G = 8 42 13.20 132
E 5 11 34 10.69 107
J 6 14 23 7.23 72
T 7 5 9 2.83 29
H 8 2 o 1.25 12
| 9 1 2 0.63 7
D 10 1 1 0.31 4

86 99.96 1,000

AMEXO b

NUMERO DE GRADOS, ECUACIONES Y VALORES FOR FACTOR

VALORESDE ¥

FACTOR GRADOS ECUACION X=1|X=2| X=3 | X=4 | X=5| X=86
A 6 Y =4.6%2 +18% 22 54 94 144 | 202 | 270
B 6 Y =345X%+ 13.8% 17 41 12 110 | 155 | 207
C 6 Y =2.66X2 +10.66X 13 32 56 85 120 | 160
G 6 Y =22X2+ 8.8X 1 26 46 70 ag 132
E 6 ¥ =1.78X%+ 7.12X 9 21 37 57 80 107
J 5 Y =18X%+ 54X 7 18 32 50 72
F 3 Y =241%X%+ 241X 5 14 29
H 2 ¥ R 3 12
| 2 Y=175%2 2 7
D 1 Y= x? T




ANEXO 6

PUNTOS POR GRADOS PARA CADA FACTOR®

I I IV 4 Wl

|
A 22
-
c 13
G 19
E 9
al 7
F 5
H 6
| 4

7

54 94 144 | 202 | 270
41 T2 110 | 186 | 207
32 56 85 120 | 160
26 46 70 93 132

21 37 57 80 107

18 32 50 712
14 29
12

* Seeliming el factor I por no ser significative.

ANEXO 7

CONOCIMIENTOS TECNICOS.

A.- CONOCIMIENTOS TECNICOS.

Son los

conocimientos que se deben adquirir

para estar completamente capacitados en el desam-
peno satisfactorio del puesto; estos conocimientos
se adquieren mediante escolaridad y un periodo de
adiestramiento o de experiencia en las tareas del

puesto.
GRA- PUN-
DOS TOS

ESPECIFICACIONES

Conocimientas bdsicos; equivalen-
tesa educacidn primaria.

Conocimientos de orden general,
gue incluye aritmética, compren-
sibn de dibujos, diagramas vy grafi-
cas simples: entrenamiento necesa-
rio para poder asimilar instruccio-

11
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nes escritas; equivalentes a una edu-
cacian parcial de segunda ensefianza
(técnica o vocacional).

Capacitacidn o educacidon mis am-
plia que la especificada para el se-
gundo grado, incluyendo conoci-
mientas tales como la comprension
de dibujos, graficas v diagramas al-
go complicados: aritmética v mate-
maticas de taller, incluyendo el em-
pleo de férmulas, tablasy manua-
les; principios v métodaos bdsicos so-
bre la preparacion vy operacion de
varias herramientas e instrumentos
de dibujo v topografia. Equivalen-
te a una educacidn parcial de se-
gunda ensefianza mas 2 & 3 afios de
aprendizaje o de capacitacién espe-
cializada,

Conocimientos mas amplios en
campaos tales como ingenieria civil,
arquitectura, administracién, traba-
jo social, etc.  Nivel equivalente a
praparatoria o inicio de estudios a
nivel licenciatura.

Requiere conocimiento profesional
técnico, necesario para el manejo
que comprenda tareas de: Promo-
cion, programacidn, investigacidn,
disefio, proyectos, organizacion ad-
ministrativa, administracion gene-
ral, etc. Equivalente a pasante de
una carrera a nive! licenciatura,

Reqguiere un conocimiento cient(fi-
co o de ingenieria en una profesion
especifica, ademds de un conoci-
miento especializado en materias
como: Planificacion, ingenieria, ar-
guitectura, organizacion administra-
tiva; incluye familiaridad con técni-
cas de investigacion, nuevos desa-
rrollos y métodos mas completos
que los obitenidos mediante educa-
cidn universitaria a nivel licenciatu-
ra; normalmente es equivalente g
educacion  universitaria v varios
afios de experiencia profesional. v/o
cursos especializados,
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Palacio -.E D&Im Cd. Victoriz, Tamps,
B.- DESTREZA,

Se refiere a la coordinacion de los miembros
del cuerpo para trabajar con herramientas, equipo
o materiales utilizados en el puesto. También im-
plica una habilidad sensitiva.

GRA- PUN-
Das TOS

ESPECIFICACION

| Operaciones manuales, no se requie-
re el uso de instrumentos.

1 Desarrollar  operaciones manuales
sencillas v repetitivas en las gue no
requiere experiencia previa. Uso de
instrumentos sencillos,

1 Saber usar maquinaria e instrumen-
tos no complejos, ayudar en opera-
ciones con cierto grado de comple-
jidad; por gjemplo: Eguipo de dibu-
io. (Experiencia de mas de 3 meses).

RY) Reguiera la habilidad necesaria para
manejar herramientas & maguinas
especializadas; por ejemplo; Equipo
topoardfico, vehiculos, magquinas de
escribir, etc. {Experiencia de mas
de 6 meses).

Y Movimientos corporales complica-
dos o muy variados, mucha coordi-

nacidn ¥y un algto grado de destreza
en el manejo de vehiculos, magui-
naria, equipos técnicos, etc. (Expe-
riencia de mas de 1 afio).

Vi Realizar operaciones manuales com-
plejas v variadas, manejo de equipo
y maquinaria especializada en |as
dreas de ingenierfa. (Experiencia de
mds de 2 afios).

C.- PRECISION.

Es la exactitud fisica o mental necesaria para
orientar o dirigir personal, asi como para trabajar
con materiales, productos, etc.: medida en térmi-
nos de lg dificultad de obtener, de medir o de al-
canzar determinados resultados v del grado de di-
reccibn O supervision con gue es necesario contar
para finalizar las tareas del puesto,

GRA- PUN-
COS TOS

ESPECIFICACIONES

| Labores cuya tolerancia o normas
de trabajo son tan amplias que la
posibilidad de cometer un error s
casi nula y précticamente no impli-
ca dificultad alguna para alcanzar la
precision reguerida. Los errores
probables pueden conocerse dentra
de la seccidn en que ocurren, re-
quieren pérdida de tiempo en su lo-
calizacion v la realizacidn de las co-
rreécciones necesarias. MNo requiere
supervisitn,

[ Labores cuya tolerancia o normas
de seguridad son amplias, por lo
gue la posibilidad de cometer un
error es casi nula y practicamente
no implica dificultad alguna alcan-
zar la precision requerida.  Los erro-
res probables pueden ocasionar fal-
tas de poca importancia y facilmen-
te corregibles. Requiere de supervi-
sicin general.

11 Labores en las que existen |imites
determinados v el trabajo dentro de
los mismos presenta una dificultad
mediana, Trabajo de tipo técnico.
Los errores pueden corregirse a pos-

L]



teriori, sin ocasionar perjuicios para
el Departamento,

v Labores en las gue existen toleran-
cias estrechas v el trabajar dentro
de ellas presenta uma dificultad su-
perior, por gjemplo: Trabajo de to-
pogratia, planeacian, ingenieria, ete,
Los errores pueden ocasionar pérdi-
da de tiempo y ciertos costos para
gl Departamento.

Vv Labores en las que existen toleran-
cias estrechas v en las que es nece-
sario realizar ajustes, cdleulos v ma-
nipulaciones; en los que una falla
origina errores de trascendencia o
consideraciéon. Ejemplo: Clasificar
canstrucciones, uso del suelo, cal-
cular topografia compleja, ete.

W Labores en las que se requiere un
esfuerzo considerable para alcan-
zar la exactiwud en el desgmpefio de
las funciones; por ejempla: Los tra-
bajos de planeacion vy supervision,
Los errores pueden provocar perjui-
cios al Departamento, tanto en el
aspecto econdmico, como en &l le-
gal,

E. ESFUERZO MENTAL,

En este factor se valia la fatigs producida por
el esfuerzo mental y/o visual s200n su intensidad,
duracion v frecuencia, Este facior se refigre g la
intensidad can que se concentra la persona, la aten-
cidn gue implica el recordar, atender, considerar o
tener presente conceptos, propiedades o condicio-
nes vy al tiempo que dure el esfuerzo, v no al grado
de inteligencia o desarrollo mental,

GRA- PUN-
BOSs TOS

ESPECIFICACION

i Minima atencion mental y/o visual,
como trabajos de rutina gue requie-
ren poco esfuerzo para recordar
instrucciones o aplicar conacimien-
tos.  Trabajos como de velador,
ase0, mensajero, e,

[l Poca atencion mental, como traba-

10

jos de rutina en gue debe recordarse
cierta variedad de procedimientos
para ejecutarse correctamente. Pue-
de requerir leer o fijar la vista gran
parte del tiempo. Trabajos de dibu-
jo, de preparacitn de listados, etc.

[ Atencion mental intensa por perio-
dos cortos de tiempo; trabajos que
requieren bastante concentracion
mental por ser variados, por necesi-
tar vigilancia constante, o por la ur-
gencia para llevarse a cabo. Revi-
sibn de documentos legales, traba-
jos de supervisian, etc.

Y Atencion mental intensa por perio-
dos largos de tiempo; trabajos que
requieren largos perfodos de con-
cantracidn mental intensa para evi-
tar errores o falta de coordinacién,
como distribucién de trabaje para
desarrollar nuevos sisternas de andli-
sis, modificaciéon de sistemas o di-
sefios existentes, eto.,

v Concentracion mental en situacio-
nes de importancia. Trabajos muy
variados gue presentan problemas
diffciles, cuya solucion requiere una
gran concentracion mental prolon-
gada.

Creacidn de nuevaos sistemnas, proce-
sos o metodos de trabajo, disefio de
rnuevos proyectos, etc,

VI Concentacion mental intensa la ma-
yor parte del tiempo. Trabajos de
tipo creativo o de toma de decisio-
nes a nivel directivo.

F.- RESPONSAEBILIDAD POR MATERIALES,
MAQUINARIA, Y/O EQUIPO,

Valla la responssbilidad por el cuidado vy
atencidn necesarios sobre materiales, equipo, herra-
mienta, maguinaria, etc. para evitar cualquier dafio
posible a los mismos, debido a descuidos, errores,
o negligencia por parte del empleado,



Es medidaen términos de probalidad del error,
de la frecuencia de operacion, del costo de correc-
cion v sus consacuencias, o del retraso de ejecucian,

GRA- PUN- ESEECIFICACION
DOS TOS

| El trabajador maneja materiales, he-
rramienta o equipo de costo mini-
mo, gue requiere de muy poca aten-
cibn,

Il Responsabilidad directa por la aten-
cibn y cuidado sobre materiales,
maguinaria ¥ equipo de costo v
complejidad promedio, cuya pérdi-
da o reparacidn oarigina trastornos
en dinero /o tiempo. Por ejemplo:
maguinas de escribir, calculadoras,
equipo de dibujo, ete,

(1 Responsabilidad por vehfculos, equi-
po especializado o materiales costo-
SO,

Su manejo o uso inadecuado puede
ocasionar perjuicios al Departamen-
10,

G.- RESPONSABILIDAD POR INFORMACION
Y DOCUMENTOS.

Se trata del requerimiento, en cualguier pues-
to, de proteger la informacién confidencial relativa
al Departamento, Este factor estd limitado a la in-
formacidn desarrollada por el Departamento deter-
minada por su politica, por los aspectos técnicos v
legales, por los derivados de la relacién entre el
personal v el usuario,

GRA- PUN- ESPECIFICACION
DOS  TOS

| Informacidn que no es confidencial ;
con libre acceso; no requiere un
econducto para ser proporcionadada,

I Informacidn general; requiere un
conducto para ser proporcionada.
Uso de documentos oficiales no
confidenciales.

11 Se refiere a los pL.stos en donde se
tiene libre acceso a informacion

VI

particular, misma que si se hace sa-
ber, sin autorizacion, podra originar
dificultades entre las relaciones de
trabajo.

Se refiere a la responsabilidad de
consevar, en forma confidencial, in-
formacidn técnica, legal, financiera
v demdas del Departamento, sobre
todo lo concerniente a politicas de
trabajo, resultantes de las decisiones
de las funcionarios del mismo.

Se traia de la responsabilidad de
conservar  confidencialmente, in-
formacién en los puestos en donde
es necesaria la proteccidn técnica &
administrativa, que ha sido desarro-
llada para mantener al Departamen-
to en un nivel de trabajo eficiente,
Si se pierde 6 proporciona sin auto-
rizacibn puede ocasionar problemas
v acarrear dafios o desperfectos a
maquinarias y/o equipos.

Responsabilidad en asuntos oficia-
les. El mal uso de la infarmacion
puede provocar problemas técnicos
v legales con repercusiones, tanto
para los particulares, como para la
instituticion,

11



H. RESPONSABILIDAD POR MANEJO DE
PERSONAL.

Determina la responsabilidad por la asistencia,
adiestramiento vy vigilancia que el ocupante del
puesto requiera dar a sus subordinados: es medida
en funcién del nimero de personas supervisadas,
cantidad v nivel jerdrquico de los puestos supervisa-
dos, asi como de la complejidad v variedad de las
funciones que en ellos se realizan. En este factor
s2 incluye, tanto la supervision directa, como la
indirecta, refiriéndose esta Gltima a aguellos pues-
tos supervisados a traves de otros subalternos,

GRA- PUN-
DOS TOS

ESPECIFICACION

| El ocupante responde (nicamen-
te por el trabajo propio; no super-
visa a terceros.

[ Responsable de instruir, dirigir v/o
preparar y supervisar el trabajo de
un grupo de empleados ocupados
generalmente en la misma actividad.

.  RELACIONES EXTERNAS.

Es la responsabilidad par los contactos perso-
nales regueridos, como parte del trabajo, para
obrar ¥ mantenar una imagen favorable para el De-
partamento, dando informacidn e influenciando en
el plblico en general, asi comao en otras dependen-
cias v organizaciones. Es medida en términos de
frecuencia de estos contactos v la forma en que s
realizan,

GRA- PUN-
DOS TOS

ESPECIFICACION

I Trabajos en los que se requiere espo-
radicamente alguna relacidn con
personas que pertenecen a otras de-
pendencias, o con el pdblico en ge-
neral,

I Se refiere a las relaciones con per-
sonas o funcionarios de otras de-
pendencias del Gobierno o de la ini-
ciativa privada; que requieren dedi-
car bastante tiempo en juntas para
tratar aspectos importantes sobre |a
polftica general, acuerdos, negocia-
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ciones de naturaleza sumamente
técnicas, v sobre asuntos que repre-
senten compromisos econdmicos,
polfticos, adminsitrativos, leagales,
técnicos, ete.

J.- RELACIONES INTERNAS.

Este factor mide el adecuado manejo de las re-
laciones personales que son necesarias para la reali-
zacion completa v adecuada de las actividades del
puesto. Se da la debida consideracidn a la forma
en la que se llevan a cabo las relaciones, su frecuen-
cia, ¥ si estas incluyen obtener o proparcionar algu-
na informacitn solamente, o si incluyen influenciar
a otras personas.
GRA- PUN- ESPECIFICACION
Dos  TOS

I Relaciones ocasionales con otras
personas ademds de con sus compa-
neros inmediatos, pero de natura-
leza rutinaria generalmente, Puede
obtener, presentar v discutir datos,
pero solamente los pertinentes a
una tarea inmediata vy especifica.
Mo tiene la responsabilidad de obte-
ner cooperacian o aprobacidn para
actuar o tomar decisiones,

1 Relaciones frecuentes con los com-
pafieros de trabajo, para efecto de
poder llevar a cabo las actividades
propias del puesto,

1] Relaciones de alguna importancia
dentro del Departamento, tales co-
ma los que se requieren en la coor-
dinacidn de esfuerzos o en la su-
pervision de trabajos muy rélacio-
nados,

I Helaciones importantes con subor-
dinados, tal como se requiere en
puestos de supervision y direccidan,
De no manejarse adecuadamente,
ppede generar conflicto en la orga-
nizacian,

7 Relaciones dentro del Departamen-
to que, si san mal conducidas, pue-
den resultar en falta de coordina-
cian entre dreas importantes de |as
actividades del Departamento, BRe-
laciones de tipo directiva.



ANEXO 8

GRADO ¥ PUNTOS POR FACTOR PARA CADA PUESTO

PUESTOS A B C G E J F H I [PUNTOS
TOTALES
Coordinador 6/270 | 4/110 | 6/160 |6/132]| 6/107| 5/72 (214|212 |2/7 | 8B4
Delegado 5/202 | 4110 |6/160 |6/132| 6/107| 5/72 (214|212 |2/7 | BI16
Supervisor 4/144 | 5/165|5/120|5/99 | 4/57 | 4/50(3/29 1212 |2/7 | 673
Jefe de Seccion 6/202 | 5/1555/120|5/99 | 5/80 | 4/50 [3/29 |2/12|2/7| 754
Técnico Calificador | 4/144 | 4/1104/85 |4/70 | 4/57 | 3/32|2/14|1/6 |1/4| 522
Topoégrafo 4/144 | 6/270(4/85 |3/46 | 3/37 | 3/32|3/29|2/12|2/7| 599
Dibujante 3/97 3/72 |2/32 (2/26 | 2/21 | 218 |1/5 [1/6 |1/4| 278
Archivista 2/54 117 | 2/32 | 3/46 | 2/21 | 218 |1/5 |1/6 |1/4]| 203
Auxiliar 3/94 4/110|3/56 | 2/26 | 2/21 | 218(1/5 |1/6 |1/4]| 340
Secretaria 3/94 4/110|3/86 | 3/46 | 3/37 | 218|214 |1/6 |2/7| 388
Conserje 1/22 17 | 113 | 1A [ 148 W7 |1/s |16 | 2/7] 102
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AMEXO 8

GRADO Y PUNTOS POR FACTOR PARA CADA PUESTO

PUESTOS A B G G E J F H | |PUNTOS
TOTALES
Coordinador 6/270 | 4/110|6/160 |6/132| 6/107| /72 |2/14 |22 |2/7 | &©B4
Delegado 5/202 | 4/110|6/160 |6/132| 6/107| 6/72 |2/14 |2/12|2/7 | B16
Supervisor 4/144 | 5165 |5/120 |5/99 | 4/57 | 4/50 |3/29 |12/12|2/7 | &73
Jefe de Seccién 5/202 | 5/16615/120|5/99 | 6/80 | 4/50 (3/2a |2/12|2/7| 764
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Dibujante 3/97 3/72 |2/32 | 2/26 | /21 | 2/1B|1/5 |1/6 |1/4| 278
Archivista 2/54 17 | 2/32 | 3/46 | 2/21 | 21B|1/5 |1/6 |1/4] 203
Auxiliar 3/94 | 4/110(3/66 |2/26 | 2/21 | 2/18|1/5 |[1/6 |1/4| 340
Secretaria 3/94 4/110| 3/66 | 3/46 | 3/37 | 2/18|214|1/6 |2/7| 388
Conserje 1/22 117 |13 |1A1 [ 1/9 /7 (1/5 (/6 [2/7] 102
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CURVAS PROPUESTAS PARA TABULADOR
DE PERCEPCIONES TOTALES

i ANEXO 10
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ANEXD 1
NIVELES DE INGRESOS ACTUALES Y PROPUESTOS
{en miles de pesos)
PUESTOS PUNTOS ACTUAL PROPUESTO
TOTALES
MAXIMO MINIMO MAXIMO MINIMO

Coordinador 884 27.3 27.2 40.0 27.0
Delegado 816 18.2 131 355 236
Jefe de Seccidn 754 19.0 13.3 320 20.0
Supervisor 673 174 9.8 27,5 17.0
Topografo L7212 S IR S N —— 23.5 14.5
Técnico Valuador 522 17.3 8.8 20.0 12.0
Secretaria 388 12.1 9.7 16.0 9.5
Auxiliar 340 1.4 7.5 14.5 8.5
Dibujante 278 12.3 10.0 13.6 8.0
Archivista 203 8.8 5.7 12.0 7.0



