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INTRODUCCION

Todas las empresas, organizaciones y en este caso las Dependencias de la
Administracion Publica Federal estan basadas en su personal. El manejo del personal, su
buen trato y una acertada eleccidén de las personas con quienes se pretende trabajar, son

puntos que deben ser tomados en cuenta por cualquier organizacion.

Los recursos humanos son las personas, que le dan a la organizacion su talento, su
trabajo, creatividad y esfuerzo para encaminarla a la realizacion de sus objetivos. Es por
eso que se considera un elemento esencial en cualquier organizacion al trabajador y a
pesar de que legalmente se le protege, en la practica muchas veces se descuida el

aspecto de su superacion personal.

Las organizaciones, por su parte, necesitan de la gente para hacer un manejo adecuado
de todos los recursos y lograr satisfacer, de ésta manera, las necesidades de la sociedad.

Los recursos humanos son los que deciden qué hacer, codmo hacer, por qué y por quién
hacer.

Para la organizacion, cada trabajador representa un problema de caracter individual,
fundamentalmente porque cada uno difiere en las cosas que puede realizar y para las que
tienen una capacidad definida. Ademas, a cada trabajador lo motivan diferentes intereses
especificos, objetivos y temores y la necesidad de reconocer estas diferencias, nos induce
a considerar la educacion como un medio para equilibrar los ajustes del empleado y su

trabajo; asi como incrementar su efectividad, aumentando su capacidad e interés.

Sin desconocer la importancia y la necesidad de todos los elementos en el funcionamiento
de la empresa, no existe punto de comparacion en lo que respecta al elemento humano.
Son los hombres los que le dan vida a la organizacion y de ellos depende el éxito o
fracaso de la misma, son los hombres los que hacen la economia de un pais y son ellos,

por |o tanto, los verdaderos factores del progreso.



Todas las etapas a través de las cuales pasa un empleado desde su llegada a la

organizacion, hasta que se retira de ella, se conocen como “ciclo de personal”

El ciclo de personal consta de los siguientes pasos:

e Proceso de contratacion.

e Capacitacion y/o entrenamiento.

e Remuneracion.

e Administracion de sueldos y salarios.

¢ Relaciones laborales.

La planeacion de los recursos humanos tiene por objeto satisfacer necesidades de
personal y consiste en anticiparse y calcular las necesidades futuras de la empresa en lo

que se refiere a personal.

Dentro de los aspectos de los recursos humanos, una parte quiza la mas amplia, suele
dedicarse a los problemas de valuacion de puestos, salarios etc., es decir a todos aquellos
que estan de alguna manera vinculados con la remuneracion adecuada que debe recibir el

trabajador a cambio de su esfuerzo y servicio.

El objetivo de los sistemas de valuacion es alinear los puestos de la organizacion
conforme a su importancia, a través de asignar un valor relativo de acuerdo a los valores

organizacionales.

Por lo anterior y en virtud de la importancia que representa esta tematica el presente caso
se enfocara a tratar los diferentes sistemas de valuaciéon de puestos que existen, haciendo
énfasis en los que son los mas reconocidos y de mas prestigio a nivel tanto nacional como
mundial, ademas de ser sistemas que estan probados por organizaciones de diferentes
magnitudes y complejidades.

Estos sistemas de valuacidn nos ayudan a compensar el desempefio dentro de la

organizacion, a través de una buena planeacién y administracién de sueldos.
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Para ello el presente caso incluye, ademas de esta introduccion, una parte donde se
explica que es la compensacion, asi como otra parte que nos ayudara a comprender de
una manera sencilla y clara como se puede llevar a cabo una buena administracion de
sueldos y salarios. Posteriormente trataré de los Sistemas de Valuacion de Puestos y a su

vez se planteara un método susceptible de ser aplicado en la Comisién Nacional del Agua



I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

En la actualidad se identifica la problematica que enfrenta la Comision Nacional del Agua,
con respecto a los sueldos que se aplican en la Administracion Publica Federal, siendo
estos muy por arriba de la media de los ofrecidos por la Comisién Nacional del Agua, lo

que pone de manifiesto que no son atractivos ni competitivos.

En los ultimos tres afos de la actual administracion se han visto estatizados los salarios de
todo el gobierno federal, debido a las politicas de ahorro y austeridad del gasto publico
dictadas por el Ejecutivo Federal, pero en contraparte el costo de la vida a seguido
aumentando, lo que provoca que el nivel adquisitivo de sus trabajadores se ha visto

disminuido.

Por otro lado también podemos decir que la fijacion de los tabuladores de sueldos que
lleva a cabo la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, se realiza en funcion de puestos
tipo o genéricos (Jefes de Departamento, Subdirectores, Directores de Area, Directores
Generales, etc.) cuando en realidad existe una gran gama de ellos con diferentes grados
de responsabilidad, esfuerzo fisico y/o mental, condiciones de trabajo, nivel de toma de

decisiones, etc.

Por razones como estas se hace urgente y necesario establecer un adecuado Sistema de
Analisis y Valuacion de Puestos que permitan que los sueldos en la Comisiéon Nacional del

Agua sean atractivos y competitivos en beneficio propio y de sus trabajadores.



II. MARCO CONCEPTUAL

1. Teorias relacionadas con las remuneraciones (sueldos y salarios).

A traves de los tiempos han surgido diferentes tesis alrededor de los salarios, lodas ellas
han resultado imperfectas e insuficientes para resolver el problema, a continuacion se

enuncian estas tecrias.

1.1 Teoria de los ingresos.

La planteé Adam Smith en su obra “La riqueza de las naciones”en 1776, en ella considera
los salarios dependientes de la riqueza. Considera que la demanda de mano de obra, esto
es la mayor ocupacion de trabajadores aumenta en la medida en que los patronos o
empleadores obtienen aumentos en sus ingresos. Para Smith sin embargo, el factor mas
importante de la elevaciéon de los salarios no lo constituye la cuantia de la riqueza

nacional, sino el continuo aumento de esa riqueza.

Adam Smith fue firme partidario del principio de laissez-faire y del jibre intercambio en su

obra analizd los origenes de la riqueza y las condiciones que determinan el surgimiento
del capital. Para que se den tales circunstancias, consideraba como necesaria la minima
intervencién posible por parte del Estado. Por el contrario, y oponiéndose al mercantilismo
en boga, pensaba que una “mano invisible”, consecuencia de la libre actuacidon de
iniciativas privadas, determinaba que el mercado terminara por satisfacer las necesidades
de la sociedad. A partir del profundo analisis realizado para indagar en las fuentes de la
riqueza, el autor proseguia su discurso sefalando la importancia de la distribucién de
aquellas por medio del comercio internacional. |gualmente, realizd una habil distincion
entre los principales conceptos de la economia, entre eflos los de division del trabajo,
renta, valor precio, salario y beneficio. Traducida a gran numero de lenguas, “La riqueza

de las naciones” ejercié una decisiva influencia en la posterior historia de la economia.'

bela riqueza de las naciones,™ Enciclopedia Microsoft® Encarla® Online ® 2005 http://mx.encarta.mns.com © 1997-
2003 Microsoft Corporation. Reservados todos los derechos.
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1.2 Teoria de la Subsistencia o del Salario Natural.

Conocida también como del salario natural, fue expuesta por David Ricardo en sus
“Principios de Economia Politica y Tributaciéon”en el afio de 1817. En relacion con la mano
de obra, dice que su precio natural es el que permite a los trabajadores “subsistir y
perpetuar su raza”, sin incrementos ni disminuciones. A su vez, el precio de mercado de la
mano de obra es igual al precio que resulta del juego natural de las fuerzas de la oferta y
la demanda. *

Cuando se demostro la invalidez de la teoria del salario de subsistencia se empezd a
prestar mayor atencion a la demanda de trabajo como principal determinante del nivel de

salarios.

1.3 Teoria del Fondo de Salarios.

Jonh Stuart Mill en su obra “Principios de Economia Politica” en el ano de 1848 entre otros
propugnaba la denominada teoria del fondo de salarios para explicar la forma en que la
demanda de trabajo, definida como la cantidad de dinero que los empresarios estan
dispuestos a pagar para contratar trabajadores, determina el nivel salarial, sostuvo que los
salarios dependian fundamentalmente de la oferta y la demanda, de trabajo. Para él, el
trabajo era una mercancia como cualquier otra, sujeta a la ley de la oferta y la demanda,
gue se ofrecia y se adquiria en el mercado, en el cual la oferta hacia el numero de obreros

en condiciones de trabajar, en tanto que la demanda la formulaban los duenos del capital.

La teoria parte de la hipdtesis de que todos los salarios se pagan gracias a la
acumulacién, en el pasado, del capital y que el salario medio se obtiene dividiendo el
remanente entre todos los trabajadores. Los aumentos salariales de algunos trabajadores
se traduciran en disminuciones salariales de otros. Solo se podré aumentar el salario
medio aumentando el fondo de salarios. ?

2upa riqueza de las naciones,” Enciclopedia Microsof® Encarta® Online ® 2003 http://mx.encarta.mns.com © 1997-
?005 Microsoft Corporation. Reservados todos los derechos.
* ldem.
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Los economistas que defendian esta teoria se equivocaban al suponer que los salarios se
satisfacen a partir de las acumulaciones de capital efectuadas con anterioridad. De hecho,
los salarios se pagan a partir de los ingresos percibidos por la produccion actual. Los
aumentos salariales, al incrementar la capacidad adquisitiva, pueden provocar aumentos

en la produccion y generar un mayor fondo de salarios, en especial si existen recursos

1.4 Teoria de Karl Marx.

En relacién con los salarios Karl Marx encontré cosas interesantes, que plasmo en "E/
Capital” por ejemplo, lo que el patrono le paga al obrero por su actividad o servicio, no es
realmente el valor del trabajo, sino el valor de su fuerza de trabajo. Ademas hallé que la
jornada laboral se divide en dos partes; la primera la llamé tiempo necesario de trabajo,
donde unicamente se cubren los costos de produccién y el obrero obtiene apenas los
bienes y servicios necesarios para subsistir. A la segunda la llamé valor adicional, en ésta
el capitalista hace utitidades, porque esta parte del trabajo no le es retribuida al obrero. El

valor de ese trabajo no remunerado es lo que constituye la plusvalia.

La teoria de los salarios de Karl Marx es una variante de la teoria ricardiana. Marx
sostenia que en un sistema capitalista la fuerza laboral rara vez percibe remuneracion
superior a la del nivel de subsistencia. Segun Marx, los capitalistas se apropiaban de la
plusvalia generada sobre el valor del producto final por la fuerza productiva de los
trabajadores, incrementando los beneficios. Al igual que ocurre en la Teoria de Ricardo, el

tiempo ha refutado en gran medida (a vision de Karl Marx. *

1.5 Teoria de la Productividad Marginal.

La teoria del fondo de salarios fue sustituida por la teoria de la productividad marginal,
con su tesis John Bates Clark, pretende establecer la relacion existente entre los salarios y
la productividad del trabajo. Esta relacidon se encuentra regida por la ley de los

rendimientos decrecientes, que dice que, si uno o varios factores de la produccion (tierra,

¢ hitp://www.gestiopolis.convrecursos/documentos fulldocs/rrhisalario. hum
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capital, trabajo) se incrementan, mientras los otros permanecen constantes, la
productividad unitaria de los factores variables tiende a incrementarse hasta cierto punto, a

partir del cual comienza a decrecer.

Los defensores de esta teoria desarrollada sobre todo por el economista estadounidense
John Bates Clark, sostenian que los salarios tienden a estabilizarse en torno a un punto de
equilibrio donde el empresario obtiene beneficios al contratar al ultimo trabajador que
busca empleo a ese nivel de sueldos; este seria el trabajador marginal. Puesto que,
debido a la ley de los rendimientos decrecientes, el valor que aporta cada trabajador
adicional es menor que el aportado por el anterior, el crecimiento de la oferta del trabajo
disminuye el nivel salarial. Si los salarios aumentasen por encima del nivel de pieno
empleo, una parte de la fuerza laboral quedaria desempleada; si los satarios
disminuyesen, la competencia entre los empresarios para encontrar a nuevos trabajadores

provocaria que los sueldos volvieran aumentar

La teoria de la productividad marginal es inexacta al suponer que existe competencia
perfecta y al ignorar el efecto que genera un aumento en los salarios sobre ta
productividad y el poder adquisitivo de los trabajadores. Como lo demostré John Maynard
Keynes, uno de los principales opositores a esta teoria, los aumentos salariales pueden
producir un aumento de la propension al consumo y no al ahorro, en una economia. El
aumento del consumo genera una mayor demanda de trabajo, a pesar de que haya que

pagar mayores salarios, si se consigue una mayor riqueza gracias a una disminucion del
nivel de desempleo. *

1.6 Teoria de la Oferta y la Demanda.

Los precursores de la ley de la oferta y la demanda, sostienen que el nivel de los salarios

depende fundamentalmente de la oferta y la demanda de la mano de obra. Es decir, que

$“Salarios,” Enciclopedia Microsoli® Encarta® Online ® 2005 hitnfmx.encarta.mns.com © 1997-2003 Microxofi
Corporation. Reservados 10d0os los derechos.
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en la medida en que abunde la mano de obra, los salarios seran relativamente bajos, en

tanto que si escasea, los salarios serian relativamente mas altos. ¢

1.7 Teoria de los Salarios Altos.

Esta teoria fue expuesta por Henry Ford en el ano de 1915, su filosofia radicaba en la
creencia de que los salarios altos inducen a un mayor consumo, esto €s, generan una
mayor capacidad de compra por parte de los asalariados y de la poblacién en general.

Evidentemente es una tesis inflacionaria. ’

2. Consideraciones juridicas de las remuneraciones (sueldos y salarios).

El concepto de salario ha evolucionado con el progreso y hoy constituye uno de los
problemas mas complejos de la organizacion econdémica y social de los pueblos. Los
desequilibrios de los salarios son capaces de provocar las mas grandes perturbaciones
(huelgas, alzamientos, revoluciones, etc.). Por lo tanto se ha tenido que legislar al respecto

con el proposito de mantener una politica salarial controlada. Juridicamente.

2.1 Definicion de salario, sueldo y compensacién.

a ¢Qué es el Salario?

“...Es la retribucion que debe pagar el patrén al trabajador por su trabajo.” (Articulo 82, Ley
Federal del Trabajo.) El articulo 83 establece que el salario puede fijarse por unidad de
tiempo o por unidad de obra por comision a precio alzado o de cualquier otra manera vy |
articulo 84 de dicha ley aclara que: El salario se integra por los pagos hechos en efectivo,
por una cuota diaria, gratificaciones, percepciones, habitacion, primas, comisiones,
prestaciones en especie y cualquier otra cantidad o prestacién que se entregue al
trabajador por su trabajo.”

6 hup://www.gestiopolis.com/recursos/documentos/fulldocs/rrhlvsalario him
7 “Salarios," Enciclopedia Microsoft® Encarta® Online ® 2003 hup://mx.encarta.mns.com © 1997-2005 Microsoft
Corporation. Reservados todos los derechos.
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Por su parte la Oficina Internacional del Trabajo ha definido el salario como “la ganancia
sea cual fuere su denominacién o método de calculo que se emplee siempre y cuando se
pueda evaluar en efectivo, ésta debe ser fijada por acuerdo mutuo o por la legislacion
nacional aplicable y debida por un empleador a un trabajador en virtud de un contrato de
trabajo, escrito o verbal, por el trabajo que este ultimo haya efectuado o deba efectuar o

por servicios que haya prestado o deba prestar”

0 ¢Qué es el Sueldo?

La costumbre ha establecido el uso de este término para referirse a la retribucion que
recibe el empleado de confianza y su distincion corresponde Unicamente a la periodicidad
de pago que es generalmente quincenal o docenal. La ley prohibe que el plazo para el
pago del salario sea mayor a una semana en el caso de "personas que desempenen un

trabajo material y de quince dias para los demas trabajadores”

o ¢Qué esla Compensacién?

La compensacion es el elemento que permite, a la organizacion, atraer y retener los
recursos humanos gue necesita y al empleado, satisfacer sus necesidades materiales, de
seguridad y de ego o estatus®

Esta definicion plantea de una forma bastante obvia, lo que el administrador de
compensacion debe tener claro al ejercer su funcién. Tendra que procurar ofrecer el
méaximo nivel de satisfaccion de las necesidades del empleado procurando que para la
empresa resulte una relacion atractiva de costo-beneficio.

La compensacion permite que el empleado satisfaga sus necesidades primarias, tales

como, comer, vestirse, calzarse, tener un techo bajo el cual protegerse, etc.

SWILLIAM M, Mercer, Taller de compensacion, México. 2000 pag. 194
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También le permite satisfacer necesidades de seguridad ante riesgos y el futuro
imprevisible. A través de ahorrar una parte de la compensacion y de los beneficios (como
el Seguro Social, ISSSTE, el seguro de vida, el seguro de gastos médicos mayores, los
planes de jubilacion, etc.), el empleado adquiere seguridad ante eventos como la cesantia,

la muerte, las enfermedades, etc.

Pero ademas de las necesidades materiales y de las de seguridad, la compensacion
satisface otras no tan facilmente cuantificables pero no menos importantes. Estas son las
necesidades del Ego o Estatus.

2.2 Tipos de Salarios.

a Salario nominal.

Es la cantidad en dinero que se conviene ganara el trabajador, segun la unidad adoptada:
tiempo, destajo, etc. Se refiere a la cantidad de dinero asignada como paga a cada hora,
dia semana, etc. de trabajo o pieza hecha. ®

o Salario real.

Consiste en el poder adquisitivo o de compra de los salarios, analizandose este poder a
precios constantes en relacién a un ano que se toma mas o0 menos arbitrariamente como
base o bien “...|a relacion entre la paga en dinero gue el asalariado recibe por sus servicios
y los precios de las mercancias que consume; o dicho de otro modo es la remuneracion
del trabajador expresada en una cantidad de bienes directos”. Si el salario nominal crece
menos aprisa que el precio de los articulos necesarios para la subsistencia, el salario real
obviamente descendera y viceversa, el salario nominal puede subir aungue al mismo
tiempo el salario real descienda. *°

?OARIAS GALICIA, Fernando, Recursos Huntanos, México, EQ. Trillas, Pag. 195
Idem.
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2.3 Elementos que integran la remuneracion.

Desde el angulo de la organizacién, son cuatro los elementos que deben considerarse

para determinar la remuneracion del trabajo

DO El salario minimo,

De acuerdo a la legislacion laboral mexicana, salario minimo es la cantidad minima o
menor que debe recibir en efectivo el trabajador por los servicios prestados en una jornada
de trabajo. El salario minimo debe ser suficiente para satisfacer las necesidades normales
de un jefe de familia en el orden material, social y cultural y para proveer a la educacion
obligatoria de los hijos. Los salarios minimos podran ser generales para una o varias
zonas econdmicas, que puedan extenderse a una o dos o mas entidades federativas, o
profesionales, para una determinada rama o sector o para profesiones, oficios o trabajos
especiales, dentro de una o varias zonas econdmicas. Como quedo senalado
anteriormente, el salario minimo se ha fijado sin que satisfaga el espiritu que encierra el
precepto constitucional y sin que su observancia sea una realidad, en vidud del alto
porcentaje de trabajadores que perciben ingresos menores al minimo legal

correspondiente. !

0 El salario del puesto

La remuneracion justa al trabajador no implica que sea igual, ya que es preciso que exista
la diferenciacion en los salarios de acuerdo con los requerimientos del trabajo, su valor
relativo en relacion a los que existen en el resto de la organizacion, etc. E en este
apartado donde se justifica la existencia de las técnicas de analisis y evaluacién de

puestos, mismas que se abordaran mas adelante.

"' De acuerdo con las modificaciones a Ia ley publicada en el Diario Oficial de la Federacion, estableciendo que los
salarios minimos se fijaran cada ano y entrardn en vigor el [° de Enero del siguiente ano, Art. 570 de la LFT.
14



o El pago al mérito del trabajador en su puesto.

Para remunerar al individuo de acuerdo con el desempeio de sus labores, se utiliza la
llamada técnica de calificacion de méritos o evaluacién al desempeio que pretende

disminuir la subjetividad apreciando el desempefio laboral de manera menos arbitraria.

a El pago a la productividad o eficacia.

Los sistemas de remuneracidon por rendimiento (incentivos econdmicos) tienen en cuenta
la eficacia con la que el individuo trabaja es decir, la cantidad de piezas que produce por

unidad de tiempo o el que emplea para hacer determinada unidad de trabajo.

Para el establecimiento de normas que permitan en forma practica y objetiva el ultimo
aspecto de la composicion del salario, se han desarroliado desde hace mucho tiempo una
serie de técnicas que la Oficina Internacional del trabajo ha determinado "remuneracién
por rendimiento”, pretendiendo llevar al trabajador a participar en los resultados de
productividad y en las ganancias que esto supone, sin que tal caso signifique la
posibilidad de pronunciarse a favor o en contra de estos sistemas y la recomendacion de
uno de ellos en particular , quedando su eleccion determinada por las caracteristicas de la
organizacion en particutar , la naturaleza del trabajo que se desempene y la opinién de las
partes interesadas. Tampoco se desconoce que hay quien estima criticables algunos de
dichos sistemas y a otros les parecen inconvenientes. Algunas personas consideran que
es mejor propugnar la ejecucion del trabajo a un ritmo relativamente moderado
acompanada por la igualdad de la remuneracién, en virtud de que los menos habiles

tienen menor oportunidad de aumentar sus ingresos.

2.4 Consideraciones legales de los sueldos y salarios.

Sin entrar en detalles sobre la técnica juridica con la cual se elabordé nuestra Constitucion
de 1917, la Ley Federal del Trabajo de 1931 y la del 1° de Mayo de 1870, lo que se deja
en manos del experto en la materia, si se considera necesario dentro del contexto de este

estudio mencionar las fracciones constitucionales y el articulado de la Ley Federal de
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Trabajo en lo que se refiere a salarios: a) Normas constitucionales: Articulo 123 y b) Ley
Federal del Trabajo: Articulos 82 a 116.

Independientemente de las bondades y calidades, tanto juridicas como sociales de las
fracciones del Articulo 123 y del articulado de la Ley Federal del Trabajo que se han
mencionado, resulta inevitable reconocer que, por si mismas no han sido suficientes para

lograr el beneficio colectivo de acuerdo con el espiritu que los anima.

Cuando se estudia con sentido critico y constructivo nuestra realidad econémica y social,
surge el impulso de encontrar las razones que expliquen las causas conceptos y preceptos
juridicos tan claros y precisos no logran satisfacer plenamente la realidad que pretenden

normar.

Esto nos lleva a reflexionar de que, como principio general, debe considerarse que
ninguna medida parcial tiene sentido aislado si no es dentro de un contexio politico,
economico y social, en el que se encuentran con mucha frecuencia una causalidad
multiple, lo que implica entre otras cosas, la tecnologia social, para atender nuestras
peculiares necesidades a fin de satisfacerlas y de esta manera lograr un armonizante del

progreso y de beneficio colectivo

3. Administracion de sueldos y salarios y métodos de analisis y valuacion de

puestos.

La administracion de sueldos y salarios permite crear los principios de identidad,
pertenencia y participacion de todos los trabajadores en la busqueda del éxito, tanto
individualmente como de la misma organizacion.

Por otro lado el analisis de puestos es un método cuya finalidad estriba en determinar las
actividades que se realizan en el mismo, los requisitos (conocimientos, experiencia,
habilidades etc.) que debe satisfacer la persona que va a desempenarlo con éxito y las

condiciones ambientales que privan en el sistema donde se encuentra enclavado.
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Por ultimo la valuacidn de puestos consiste en un sistema metodolégico para determinar la
Importancia que guarda cada puesto en relacion con los demas de la organizacion que a
su vez esta ordenacion tiene su importancia relativa y directa con los objetivos finales de la
misma. Esta valoracion tiene como principal finalidad la de lograr una adecuada
jerarquizacién que facilite la organizacién y permita remunerar adecuadamente a los

trabajadores.!?

La necesidad que una organizacién tiene de jerarquizar los puestos, o sea de determinar
en forma mas o menos precisa la importancia de cada trabajo en relacion con los demas,

resulta un principio general de administracion.
3.1 Administracion de sueldos y salarios y sistemas de valuacion de puestos.

Administracién de sueldos y salarios.

La aplicacion de los principios y técnicas de administracion de sueldos y salarios, permite
articular en forma tal el pago en dinero, con las prestaciones que recibe el trabajador, y
aun con las deducciones que su trabajo implique, que se logre, no solo pagar sueldos

justos, sino también convencer a aquél de esa justicia.

La importancia de esta materia deriva en lo siguiente:13

a) Para el trabajador: es lo que substancialmente lo dirige al trabajo, aungue no sea

siempre necesariamente lo que busca en primer lugar.

b) Para la organizacion: es un elemento de importancia en el costo de produccion del
producto y/o servicio.

¢) Para la sociedad: es el medio de subsistir de una gran parte de la poblacion. Siempre

la mayor parte de la poblacion vive de su sueldo.

'* VARELA JUAREZ, Ricardo A. Apuntes de Administracion, UNAM, FCA, México, 2004
" REYES PONCE. Agustin, Administracion de Personal: Sueldos v Salarios, México, £d. Limusa. Pag. 30
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d) Para la estructura econémica de un pais: siendo el sueldo esencial en el contrato de
trabajo, y siendo el contrato de trabajo uno de los ejes del régimen actual, la forma en
que se manejan los sistemas de sueldos, condicionara la estructura misma de la
sociedad.

e) Para la practica profesional, en las carreras de Relaciones Industriales y en la de
Administracion, las politicas y técnicas de sueldos son de las que tienen mas amplia e

inmediata aplicacion.

Es importante para la administracion de sueldos y salarios el que se respeten en su

analisis los siguientes pasos:

¢ Analisis del puesto.
¢+ Analisis del personal.

¢+ Asignacién de sueldos y salarios.

Lo anterior es para llegar a la remuneracion salarial, lo cual, es lo que el empleado recibe
a cambio de sus contribuciones de tiempo, esfuerzo y habilidades. Hay muchos factores
que pueden afectar directa o indirectamente el salario establecido para trabajos

individuales, por ejemplo:

¢+ La condicién del mercado de trabajo.
¢+ Los niveles de sueldo prevalecientes.

¢ El costo de vida.

¢+ La habilidad de la organizacién para estructurar el pago y el poder de la negociacién
del sindicato.

¢+ El poder individual de negociacion.

¢+ El valor del trabajo.
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Sistemas de valuacion de puestos.

Los sistemas de valuacion de puestos nos ayudan a definir una posicién de los puestos,
en cuanto a su valor o importancia dentro de la organizacion. Para poder llevar a cabo la
valuacién, se necesita llevar a cabo el analisis de puestos, por consiguiente el analisis de
puestos significa recabar informacién acerca del puesto, es la herramienta para poder
valuar un puesto y se trata de analizar un puesto en cada una de sus actividades

individuales.

Con la valuacién de puestos se puede también combatir algunos problemas como; el
desconocimiento de la importancia de cada puesto, fijar los sueldos con base en célculos
emplricos, reducir las preferencias individuales de la alta direccion hacia ciertos puestos o
personas, reducir el proteccionismo que pudiera ejercer el gremio sindical para algunos
trabajadores, evitar la fuga imperceptible de obligaciones de algunos puestos, equilibrar

las cargas de trabajo que son producidas por diversas causas.

En el proceso de valuacion de puestos, es conveniente considerar la importancia relativa
que cada puesto guarda con respecto de los demas dentro de la organizacion, de esta
forma ta relacién entre jefe y subordinado (superior-inferior) nos lleva a una correcta
jerarquizacion. Dicho en otras palabras se mantiene un principio de proporcionalidad en
cada una de las dreas que conforma la organizacién, pues un puesto que esta
subordinado a otro no puede valer mas que el de su jefe, sin embargo, en ocasiones un
puesto de nivel de jefe en un drea determinada puede ser del mismo valor 0 menor que el
de supervisor de otra, lo que nos lleva a establecer criterios que nos dicen que en Ia
valuacion de puestos no es importante el nombre que se le da sino su importancia relativa
dentro del marco de la organizacion. Por lo tanto al jerarquizar en forma correcta se

cumple con uno de los objetivos esenciales de la valuacién de puestos.

Como se ha mencionado lineas arriba, al darle valor a un puesto derivado de una jerarquia
funcional, estamos tratando de acomodar un listado que nos indique la importancia de
menor a mayor o viceversa de todos los puestos de la organizacion, pero para lograr esto,

se requiere de un instrumento de medicién que nos permita lograr darle dimension a ese
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algo llamado puesto, que es intangible e inmaterial, no tiene forma fisica y por lo tanto su
medicién serd conceptual. Para esto los estudiosos de la materia han desarrollado una
serie de modelos que permiten hacer tales mediciones, basandose en las siguientes dos

vertientes:

¢+ Por la forma de observar al sujeto de medicién (puesto)

¢+ Porla forma de comparar al sujeto de medicion (puesto)

De la primera vertiente nacen dos conceptos claramente definidos:

1.- El puesto como un todo. Cuando medimos un objeto en esta forma diremos que al
momento de observarlo lo hacemos en forma global, en este tipo de mediciones para el
caso de puesios nos interesa llegar a estimar el “volumen” que ocupa dentro de la

organizacion.

2.- El puesto dividido en partes o factores. A diferencia del anterior aqui lo interesante es
llegar a la misma estimacion de "volumen” pero hecho previamente un analisis de diversas
medidas que en su conjunto nos llevan a lo mismo. Posiblemente este camino nos permita
ser mas objetivos y no descuidar algunos aspectos importantes de la valuaciéon de
puestos. Algunos autores dicen que la primera forma de medir a partir del puesto como un
todo es un método no cuantitativo, la segunda la consideran mas cuantitativa, pero ambos

casos son mediciones conceptuales.

La segunda vertiente se deriva de los siguientes dos conceptos:

1.- El puesto comparado contra otros puestos. En cuanto a la forma de comparar al sujeto
de medicidn, se puede encontrar con uno de los mas elementales principios de la
medicion que es el comparar al sujeto contra otro de la misma especie. Para el caso de
medir puestos por este medio, solo es necesario realizar comparaciones de caracter
conceptual entre los puntos.
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2.- E! puesto comparado contra una escala. Consiste en auxiliarnos de escalas

predeterminadas para hacer las mediciones del puesto sujeto a estudio.

De las vertientes antes sefaladas surgieron cuatro modelos basicos de valuacion de
puesto:

¢ Alineacién.
¢+ Grados Predeterminados.
¢+ Comparacién de factores y de

¢ Puntos.

El siguiente cuadro trata de mostrar resumidamente los conceptos vertidos.

AMBITO DE COMPARACION *

Base para la comparacién El puesto como un Tedo El puesto dividido en partes o
factores
Puesto contra puesto Modelo de Alingacion Modelo de comparacion de faclores
Puesios contra escala Modelo de grados predeterminados Modelo de punlos

* Tomado de VARELA IUAREZ, Ricardo A. Apunies de Administracion, UNAM, FCA, México, 2004

Existen otros modelos de valuacién: entre los mas conocidos se encuentran el de Hay
Forela y Mercer de los cuales el Modelo de Hay es una refinacion estadistica del Método

de puntos, mismo gue ha tenido un uso cada vez mas creciente en los ultimos anos.
3.2 Modelo de alineacién (jerarquia o rango de puestos).

Es el sistema mas sencillo y mas antiguo, se trata de un simple procedimienio que,
incluso, no puede considerarse como una técnica especializada, pues se basa en una
estimacion subjetiva o de sentido comun, respecto a la importancia que en términos

generales suele concederse a cada puesto. Puede incluso funcionar sin necesidad de
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reunir a un comité, que se encargue de determinar esa importancia aunque precisamente

por su sencillez, tal procedimiento sera mejor realizado mediante un trabajo en conjunto.

Los analisis de puestos tampoco son imprescindibles, no obstante, si se quiere tecnificar el

procedimiento, sera conveniente tenerlos a la vista.

Puede trabajarse en base a puestos tipicos, pero como es un sistema que solo puede
funcionar bien en organizaciones de muy escaso numero de trabajadores, lo mejor sera
englobar a todos los puestos que no puedan asimilarse con otros de tipo genérico:

auxiliares de intendencia, choferes, mecandgrafas secretarias, etc.

Es posible, para ordenar los puestos, tener en cuenta la antiguedad y los méritos
particulares de cada trabajador; solo que en tal caso, se desvirtua la objetividad tan

necesaria en los sistemas de valuacion.

En resumen este sistema consiste en ordenar los puestos con base en el criterio de cada
miembro del comité de valuacion, después que se le asigno un orden a los puestos, los
miembros entre si intercambian sus opiniones y puntos de vista para tratar de llegar a un

consenso en donde las diferencias se reduzcan en forma minima o no existan.

Procedimiento:™

1.- Se haran juegos de tarjetas (tantos como miembros tenga el comité), en las que se

anotaran simplemente los puestos que se van a valuar: cajero, secretaria, mensajero,
portero, elevadorista, etc.

2.- Se disenaran formatos como el que a continuacion de detalla para el uso de cada
miembro del comité

" ARIAS GALICIA, Fermando, Recursos Humanos, México, Ed. Trillas, Pag.213
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Tabla de valuacién de puestos *

Nombre del puesto 1 2 3 4 5 6 | suma |promedio]
Ayudante de contador 4 4 3 3 3 5 21 3.5
Facturista 5 5 5 7 6 5 33 5.5
Almacenista 7 7 7 | 6 | 8| 7 42 7.0
Cajera 3 3 2 4 4 3 19 3.2
Empacador 8 8 8 8 7 8 47 7.8
Enc. de departamento 2 2 4 2 2 2 14 2.3
Mozo 9 9 9 9 9 9 54 9.0
Contador 1 1 1 1 1 1 6 1.0
Empleada de mostrador 6 6 6 5 5 6 34 5.7

* tomado de ARIAS GALICIA, Fernando, Recursos Humanos, México, Ed. Trillas, P4g.214

3.- se entregaran los juegos de tarjetas procurando que no tengan un ordenamiento

similar; deben disponerse al azar (puede emplearse una tabla de niumeros aleatorios).

4.- Se solicitara a cada miembro del comité que ordene las tarjetas en la forma que

considere corresponda a la importancia de los puestos, distinguiendo el mas importante, el

menos importante, e interpolando los demas.

5.- Una vez hecho lo anterior, se pedira que anoten en la columna del esqueleto que les

corresponda, el numero de orden que hayan dado a cada puesto y que repitan tal

anotacion en las hojas de sus compaferos (columna 1 a 6 de la tabla anterior que

corresponde a los integrantes del comité))

6.- Se sumaran los valores horizontales consignados y se anotaran en la penultima

columna.
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7.- Se dividirdn tales valores entre el nimero de columnas utilizadas; es decir, entre el
numero de miembros del comité para obtener asi un promedio, que se consignara en la
ultima columna.

8.- Se aclararan aquelios casos que puedan tener una valorizacion igual.

9.- Se ordenaran los puestos por su numero progresivo, como se muestra en el siguiente

cuadro (columnas 1y 2)

Tabla de alineacion de puestos *

NUm. Orden s/prom Promedio Titulo del puesto Sueldo diario
1 1.0 Contador $ 600.00
2 2.3 Encargada de departamento $ 285.00
3 3.2 Cajera $ 300.00
4 3.5 Ayudante de contador $270.00
5 5.5 Facturista $ 240.00
6 5.7 Empleada de mostrador $ 225.00
7 7.0 Almacenista $210.00
8 7.8 Empacador $ 195.00
9 9.0 Mozo $ 180.00

* tomado de ARIAS GALICIA, Fernando, Recursos Humanos, México, Ed. Trillas, Pag.214

Segun el promedio el puesto de Encargada de departamento es el que se encuentra
desalineado por lo que debera ajustarse el sueldo diario aumentandolo hasta dejarlo entre
$ 300.00 y § 600.00 diarios o sea a cantidades que correspondan a los salarios inferior y

superior inmediatos a este.

3.3 Modelo de grados predeterminados.
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Este modelo consiste en clasificar los puestos tomando como base una escala

predeterminada (puesto contra escala), en donde el mismo puesto es tomado como un
todo (no cuantitativo)'®

Es un procedimiento un poco mas complicado que el anterior, que consiste

fundamentalmente en:

a) Establecer una serie de categorias o grados de ocupacion;

b) Elaborar una definicién para cada una de ellas, y

c) Clasificar y agrupar los puestos en forma correspondiente a los grados y
definiciones anteriores.

Los comités, los analisis y los puestos-tipo, se utilizaran y manejaran igual que en la forma
especificada para el método de alineacion. Una de las primeras aplicaciones de este
método fue realizada en la Westinhouse Electric Corporation, cuyo modelo sirve de
referencia, donde obviamente los grados son siete pero de acuerdo a la dimension de la
organizacion puede variar de tres a mas.

En una oficina pequena, por ejemplo, podrian quizé solo ser tres grados
a) Empleados no calificados
b) Empleados especializados

¢) Puestos de direccién.

Procedimiento:'®

1.- Deben agruparse las tareas en categorias muy generales y amplias con base en la
ocupacién: puestos de oficina, de taller, de ventas, de direccion etc.

'* VARELA JUAREZ, Ricardo A. Apunies de Administracion, UNAM, FCA, México, 2004
' ARIAS GALICIA, Fernando, Recursos Humanos, México, EQ. Trillas, Pag.215
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2.- De acuerdo con lo anterior, debera fijarse el numero de “grados” que se juzgue

conveniente. Esto se hace sin ninguna base técnica, sino simplemente a juicio de quienes

intervienen en el comité de valuacion.

3.- En seguida se formularan las definiciones que aclaren de manera lo mas precisa

posible, lo que se quiera entender por cada "rango” o “jerarquia”

Tabla de gradacion previa *

GRADO TIPO DE ACTIVIDAD DESCRIPCION

10 Trabajadores no calificados. |Puestos que si bien requieren cuidado, diligencia vy
seguridad, no exigen una amplia preparacion.
(office-boy, conserje, mozo, archivisia, etc.)

2° Trabajadores calificados. Pueslos que requieren preparacién manual o intelectual.
(Taquigrafos, dibujantes, tenedores de libros, electricistas,
ayudantes de laboralorio, elc.)

3° Puestos de criterio. Aquellos que requieren capacidad para dislribuir el trabajo
y vigilar que se realice conforme a los procedimientos.
(Mayordomos, jefes de empleados, jefes de oficina, etc.)

4° Puestos técnicos. Suponen cierto caracter crealivo e iniciativa personal,
(Ingenieros, abogados, agentes de ventas, etc.)

5° Puestos ejecutivos. Los que tienen a su cargo el manejo de departamentos,
considerando esta aclividad en su mas alta acepcion.
(Superiniendentes, auxiliares del gerente, gerente local de
ventas, etc.)

6° Puestos gerenciales Aquellos que entranan gran responsabilidad, sea por lo

administrativos. elevado del control que ejercen o por la importancia de las

funciones que dirigen. (Gerente divisional; ventas;
compras; produccion; contador en jefe; etc.)

7° Puestos directivos. Son aquellos en los que reside ta direccion general de |a

empresa, y por quienes se establece la polilica que esta ha
de seguir. (Miembros del consejo de administracion,

gerenles generales.

w . . . . -
Tomado del Sistema empleado por la Westinghouse Electric Corporalion, para valuar sus puestos de oficina.
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3.4 Modelo de comparacion de factores.

Este método de valoracion, fue ideado por Eugene H. Benge en 1926 constituyendo ya

una verdadera técnica para la correcta valuacion de fos puestos.

Este modelo consiste en valuar los puestos uno contra otro puesto, pero a diferencia del
modelo de alineacién, el puesto es dividido en partes o faciores Para su correcta
aplicacion se deberan seleccionar en forma previa “puestos clave” que seran valuados
conforme al peso de los factores escogidos para tal fin. Una vez encontrado el valor de
esos “puestos clave” y los factores de estos sirven como escala de valuacion, al comparar

los factores de un puesto con los de los clave, es de gran utilidad el desarrollar una
escala."”

Tal conjunto de procedimientos, puede reducirse a tres pasos unicamente:

a) La ordenacion de los “puestos tipicos” en funcion de diversas caracteristicas
generales, denominadas comunmente “factores”

b) La asignacion de un valor monetario (no siempre de tal indole puede ser también en
“puntos”), a cada uno de dichos factores; y

c) La combinacidon ponderada de ambos resultados, para establecer un rango entre
los puestos valuados.

Procedimiento’®

1) Determinacion de los factores, en al actualidad son cinco los mas comunes, los

expertos recomiendan que no sean mas de éstos salvo excepciones justificadas:

Requisitos Mentales
a) inherentes: inteligencia, memoria, entendimiento, etc.

b) adquiridos: educacién general, conocimientos especializados, efc.

:Z VARELA JUAREZ, Ricardo A. Apuntes de Adminisiracion, UNAM, FCA, Méxica, 2004
ldem.
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Habilidad
a) inherente: coordinacion muscular, destreza, habilidad manual, etc.
b) Adquirida: reparacién de maquinas, herramientas, manejo de equipo de oficina,

cuidado de calderas,

Requisitos fisicos

Fuerza muscular resistencia en el trabajo continuo, limpieza, etc. estado fisico, edad,

estatura, sexo, etc.

Responsabilidades

Por materias primas, equipo, valores, contacto con el publico, etc.

Condiciones de trabajo

Influencias ambientales, riesgos y peligros especiales, horarios, etc.

Se podria decir que no existe un mecanismo exacto para determinar los factores y el valor
relativo de los mismos, cada organizacion debe realizar ensayos e investigaciones para
desarrollar e} modelo que contenga los factores y sus valores acorde con su realidad.
También es necesario contar con un manual que contenga una descripcion detallada de
los factores, el criterio con el cual se seleccionaron los puestos clave y las tablas por

medio de las cuales se les asignan a los puestos tipo.

2. Seleccionar y designar a los miembros del comité valuador.

Realizar este paso del procedimiento de igual manera que recomienda el modelo de
alineacion, preferentemente que sean los responsables de las areas funcionales de la
organizacion, incluyendo en éste al director general, con todas las formalidades de! caso

para que el grado de compromiso de los participantes sea mas elevado.
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3.- Proporcionar a los miembros del comité de valuacion la documentacion necesaria, en

este caso la informacion que se requiere para valuar los puestos es la siguiente:

a) Un ejemplar del modelo de valuacién.
b) Los analisis y descripciones de todos los puestos a valuar.
¢) Un listado del total de los puestos a valuar.

d) Los organigramas de la organizacion.

Es recomendable que previo a la convocatoria de la reunion de valuacién, se entreguen
con suficiente tiempo de antelacién, esta informacidon al comité pues tendran ocasion de

estudiarlo y comprenderlo, esto redundara en beneficio del ejercicio.

4 .- Convocar a la reunidon del comité valuador.

Como se ha mencionado en los procedimientos o metodologias de los otros modelos,
convocar con la anticipacion suficiente al comité y darle al ejercicio toda la seriedad y

formalidag del caso.

5.- Iniciar la valuacién de puestos.

Cada miembro del comité procedera a anotar en su lista de puestos o bien en el formato
que para tal efecto se disene, en el grado de cada factor y subfactor en que cada puesto
se habra de considerar, para ello, los miembros del comité, compararan a cada puesto con
las definiciones y ejemplos preestablecidos en el manual de valuacion, decidiendo en cada
caso.

6.- Mostrar al grupo las valuaciones de cada integrante y someterlas a discusion.

Una vez concluida la valuacién por parte de todos los miembros del comité, se dan a
conocer las opiniones del grupo ante ellos mismos y se procede a discutir las
discrepancias entre ellos en caso de existir. Este modelo recomienda un acuerdo absoluto,

no se pueden manejar promedios de opiniones.
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7.- Elaborar la lista definitiva de |a valuacion.

Una vez que el criterio de los miembros del comité valuador es unanime se debe formular

la lista definitiva de los puestos valuados, por orden de importancia.

8.- Informar a la organizacion los resuttados obtenidos del proceso de valuacion.

De la misma forma que se sugiere en el modelo de valuacion por alineacion se publiquen
0 no estos resultados, recordar que tienen repercusiones positivas y negativas. Este punto

del proceso va en funcion del tipo de organizacion o de sus politicas sobre el particular.

3.5 Modelo de puntos.

Este modelo fue desarrollado por la Western Electric de los Estados Unidos y desde su
origen se ha utilizado con mucho éxito en muchas organizaciones del mundo. Dentro de
las principales ventajas que este modelo ofrece es que la valuacidon se hace mas objetiva
ya que el puesto se divide en partes o factores y estos son comparados conira una escala,
por consiguiente puede producir mejores resultados.

Es el modelo mas técnico que se emplea para efectos de las valuaciones de puestos; esta
sumamente extendido en nuestro medio y no significa ya ninguna novedad en las
organizaciones modernas; sin embargo, su extraordinaria difusion no significa que sea el
unico indicado para todo propdsito, aunque desde luego, si es el que mayores ventajas
ofrece para la correcta administracion de sueldos y salarios. Se trata de un sistema técnico
mediante el cual asignamos ciertas cantidades de valor denominadas “puntos” a cada una
de las caracterfsticas fundamentales de los puestos, que designamos con el nombre de
“factores”. Un "punto” no es otra cosa que un vaior de relacidn o una unidad de medicion
como puede ser un “peso”’, un “litro”, o un “metro”: unidad de medida para efectos de
comparacion. Un “factor como su nombre lo indica, es solo uno de los elementos
necesarios para plantear una ecuacion: la valuacion de una de las partes indispensables
en la integracion de un todo: el puesto.
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El sistema puede considerarse compuesto por tres pasos:

a) Comparar los factores o caracteristicas de un puesto, con una serie de modelos o

definiciones.

b) Dar a los mismos un valor o calificacion particular, determinados por dicha

comparacion.

c) Asignar a cada puesto asi valuado “en puntos” el sitio que le corresponda en una

escala de salarios previamente establecida con base en métodos estadisticos.

Procedimiento:

1.- Nombrar e integrar el comité de valuacién.

Esta actividad del procedimiento es similar a la descrita en los anteriores modelos de

alineacion, grados determinados y comparacion de factores.

2.- Determinacién de los puestos “tipos”.

La eleccion de los puestos tipo es similar a los anteriores modelos descritos anteriormente.

3.- Fijacién de los factores.

La fijacion de los factores se basa en cuatro genéricos que son. Habilidad, Esfuerzo,
Responsabilidad y Condiciones de trabajo.

4 .- Fijacion de los subfactores.

Una vez que se han determinado los factores, éstos a su vez se dividen en subfactores
ejemplo:
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FACTORES Y SUBFACTORES ~*

FACTOR SUBFACTOR
HABILIDAD Educacion, Experiencia, Nivel de habilidad,
Analisis, Conocimientos, Complejidad
Coordinacion, etc.
ESFUERZO Fisico, Mental, Visual, Auditivo, Resistencia,

Coordinacién muscular, Faliga, Memoria,

Energia etc.

RESPONSABILIDAD

Equipo o procesos, Materiales, Seguridad
de otros, Trabajo de otros, Dinero o valores,

Producto, Informes y registros, etc.

CONDICIONES DE TRABAJO

Riesgos de accidentes, Riesgo de
enfermedades, Ruidos, Malos olores,
Tension nerviosa, lluminacion insuficiente,

Falta de ventilacion, , elc.

* tomado de ARIAS GALICIA, Fernando, Recursos Humanos, México, Ed. Trillas, Pag.229

5.- Ponderacion de los mismos.

La ponderacién consiste en sefalar a cada factor un valor o “peso” en funcion de 100, con

base en la importancia que se considere a cada uno en la integracién de las labores que

se esté tratando de medir o valuar.

FACTOR PORCENTAJE
HABILIDAD 0
ESFUERZO -
RESPONSABILIDAD =
CONDICIONES DE TRABAJO —
SUMA 100% |

Tomado de ARIAS GALICIA, Femando, Recursos Humanos,
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6.- Establecimiento de los grados en cada subfactor.

Los grados, se estableceran de acuerdo con la magnitud del trabajo que se pretenda

realizar y con la importancia de la organizacion cuyos puestos se pretendan valuar

7.- Definicién de los grados.

La definicién de los factores y sus grados deben ser consignados por escrito en forma
clara concisa y ordenada, a fin de que no haya la menor dificultad en su comprension y
aplicacion.

8.- Asignacién de “puntos” a cada grado de cada subfactor.

La fijacion de “puntos” en cada grado, generalmente se hace en proporcion aritmética,

pero puede hacerse en proporcion geométrica o incluso con valores arbitrarios

9.- Elaboracion del “manual de valuacién”

Con todo lo anterior, se integra el Manual de valuacion, para uso de todos los miembros
del comité.

10.-Interpretacion de los analisis de puestos.

Con la utilizacion e interpretacidn de los analisis de sueldos, inicia la segunda etapa o sea
la fase dinamica de valuacién por puntos y tiene por objeto que los miembros del comité
interpreten la indole precisa de cada uno de los puestos que se han de valuar, con todas

sus caracteristicas, claridad, precision, objetividad, etc. que corresponden a los analisis,
segun se hablo de su propia técnica.

11.-Concentracion de los datos de la especificacion.
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Una vez comprendida claramente la clase de cada puesto por valuar, habra que interpretar
los datos que contiene la especificacion y traducirios a los {érminos que se contienen en
las definiciones de los factores y sus grados en el Manual de valuacion, consignando los

resultados en la hoja de concentracion dispuesta para ta! efecto.

12.- Clasificacidon de los datos

Simultaneamente o cuando se haya terminado la clasificacion de datos, se calificara cada

factor con el niumero de puntos que corresponda.

13.- Fijacién del valor “en puntos” correspondiente a cada puesto.

Para fijar el valor definitivo en "puntos” de cada puesto asi valuado, bastara con sumar los
punios asignados a cada subfactor, obteniendo asi una cantidad de puntos que nos

servira de inmediato para jerarquizar los puestos, por orden de importancia progresiva.

14.- Comparacion directa de los salarios y los vafores en “puntos”.

Registrar en la columna especial de dicha forma los salarios que se estén pagando a cada
puesto valorizado, se obtendra una comparacién directa que senalara las discrepancias
generales que existan en los salarios, bien porque no concurra una progresion correlativa
de salarios, bien porque aun habiéndola, las diferencias de unos a otros no parezca
corresponder a la magnitud de las diferencias concomitantes fijadas en funcion de las

habilidades, responsabilidades, etc. de los puestos.

15.- Ajustes correspondientes

Consecuencia de lo anterior sera realizar los ajustes correspondientes en los salarios que
lo ameriten y se continuara luego la valuacion de los demas puestos por interpolacion

como en el caso de la valuacidon por comparacion de factores.

16.- Grafica de dispersion de los salarios.
34



Esta es la parte mas técnica e importante de la valuacién de los salarios, pues realizado
todo lo anterior, se vierten los datos en una grafica donde se marcan en la parte horizontal
a cada puesto valuado y en la parte vertical los diversos salarios que se estén pagando a
cada puesto, de tal manera que se puedan marcar en la grafica los puntos donde se
intersequen ambos datos, para ubicar el punto en el sistema de coordenadas, que
corresponda a cada puesto, el cual queda, asi, colocado exactamente en el sitio relativo
de importancia que ostenta ante los demas. Se obtiene en tal forma una “curva de
salarios”

Es obvio que para proceder a este paso no se habra de realizar ningun ajuste en la
comparacién hecha en el punto anterior, sino que se tomaran los datos para fa grafica

exactamente en la forma en que existan en el momento de consignarlos.

17.- Determinacion de la tendencia rectilinea de crecimiento en la grafica de dispersion de
los salarios.

Para determinar la tendencia rectilinea de crecimiento, en funcion de los puntos
concedidos y de los sueldos pagados se procedera a fijar el punto medio que se
encontrara en la interseccion de Xz con Y2 y otro punto determinado que decida la
inclinacidn de una recta ideal que pase precisamente en medio y equidistante de todos los
puntos dispersos en la grafica que se situara en la interseccién de X1 con Y1 para efecto

de lo cual se habra de tomar en cuenta lo siguiente

Y= total de sueldos pagados.

total de puntos concedidos.

Z X
I I

numero de puestos valuados y consignados en la grafica.

O
I

incremento constante en el importe de los salarios que se fijen,

Mismo que se obtiene con la ecuacion Y/X = C.

X2, se fijara como resultante de la ecuacion XN = X
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Y2, corresponde al resultado de Y/N = Y2,

X1 es un valor inferior a X2 que se fija arbitrariamente; y a X1 lo encontramos despejando

una ecuacion en los siguientes términos:

Y1 = Y2 —C(X2- Xi)

18.- Trazo de la recta ideal.

El trazo de la recta “ideal” de los salarios se hace con tan solo unir mediante una recta, los
puntos que se denominaran A y B, mismos que corresponden a la interseccion de los
valores Y7 con X1y Y2 con Xz, fijados con las formulas que anteceden y prolongando la
linea resultante para que abarque la grafica en toda su extension. Existen otros métodos
para determinar la recta ideal

19.- Margenes de amplitud.

Los margenes de amplitud se hacen necesarios en vista de que la linea que se obtuvo
solo indica una progresiéon ideal en los salarios, que es casi imposible de observarse en ia
practica; en consecuencia, se habra de establecer una zona de amplitud prudente para
que los salarios tengan la suficiente flexibilidad. Por lo tanto se limitara a sefalar arriba y
abajo de la recta ideal sendas rectas que guarden una proporcionalidad conveniente, tal
vez de un 10, 15 0 20% que signifique la posibilidad de mover los salarios dentro de una

tolerancia aceptable y conveniente.

20.- Determinacién de las escalas de valuacion.

Por ultimo, las escalas definitivas de valuacidn se estableceran mediante el sencillo
sistema de restar a los valores maximos de puntos y salarios comprendidos, el importe
minimo de los mismos asignados a los puestos de mayor y menor importancia
respectivamente, con lo cual se obtendra la amplitud de los valores realmente ulilizados y

dividiendo el residuo obtenido entre el nimero de grados o grupos de salarios que se
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considera conveniente realizar, se hallaré un factor constante de incremento que permita

establecer una verdadera escala de valuacion.

3.6 Otros modelos; Forela, Hay y Mercer.

Modelo Forela.

Su nombre lo toma de las abreviaturas de un programa emprendido por el Centro Nacional
de la Productividad, denominado “Formacién en Relaciones Laborales para Funcionarios
de Entidades Publicas”

Es un modelo que basa su contenido y desarrollo en el modelo de puntos en razén de que
es el que reune las cualidades necesarias para realizar en forma consistente la valuacion
de puestos.

Su desarrollo implica tas siguientes fases:
a) ldentificacion de factores. El puesto es susceptible de medirse en funcion de

factores comunes y de factores especificos; estos ultimos se aplican de acuerdo

con el tipo de organizacion de que se trate.

Factores comunes. Habilidad.

Responsabilidad.

Factores especificos. Esfuerzo.

Condiciones de trabajo.

b) Eleccion de los factores. La flexibilidad de este modelo permite que, de acuerdo con
la actividad desarrollada por ia organizacion, se le pueda asignar un gran peso a los
factores de importancia o de alto grado de dificultad. Asimismo, permite emplear y

darle peso a aquellos que se consideren de menor importancia.
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c) Definicion de los factores. Con base en las necesidades de la organizacion
identificadas en la creacién de los factores se procedera a la integracion de las
matrices de valuacion. Para lo cual se dara una descripcion operativa de cada
factor, niveles y grado de complejidad, con el fin de que cuando se lean los analisis
de puestos se pueda identificar la existencia y grado de complejidad del factor en el

puesto.

Modelo Hay de perfiles y escalas.

En este modelo, la valuacion de puestos es el proceso de establecer las relaciones
relativas de los puestos dentro de una organizacion, aplicando una medida cuantitativa al

contenido del puesto, teniendo como principales objetivos:

1. Lograr que los puestos tengan el orden de importancia correcto.

2. Establecer una distancia relativa adecuada entre los puestos dentro de ese orden.

Cada miembro del comité va a leer independientemente la descripcion de puesto que esta
previamente analizada y aprobada por el titular y uno o mas niveles de supervision para
asegurar la exactitud y acuerdo en relacion al contenido, para aplicar una serie de juicios
en relacion al puesto en términos de Habilidades, Solucidon de Problemas vy
Responsabilidad por Resultados y llegar a un total de puntos y énfasis para el puesto.
Cada valuacion de los miembros del comité se va a listar entonces abiertamente para
permitir la discusién de varios puntos de vista y facilitar el llegar a una valuacion de
consenso y correspondera a los expertos de la aplicacion del procedimiento del sistema

Hay dar apoyo al comité hacia una consistencia y exactitud en la interpretacién de las
Matrices Hay y su correcta aplicacion.

La experiencia ha demostrado que el proceso de valuacion se realiza de manera mas
sencilla, comparando ciertos aspectos de los elementos de puestos que son comunes a
todos los puestos en diferentes grados. El método Hay de perfiles y escalas permite la

comparacion de puestos a través de un analisis de tres factores comunes (factores
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universales dentro de los cuales se hace un total de ocho juicios independientes en

relacion a diferentes aspectos (elementos) de cada puesto. Estos son:

Factores Modelo Hay *
FACTORES UNIVERSALES ELEMENTOS
HABILIDADES 1.- Habilidad Especializada

2.- Habilidad en Gerencia

3.- Habilidad en Relaciones Humanas
SOLUCION DE PROBLEMAS | 1.- Marco DE Referencia

2.- Complejidad del Pensamiento.
RESPONSABILIDADES POR|1.- Libertad para actuar
RESULTADOS 2.- Magnitud

3.- Impacto

* tomado de http//www.universidadabierta.edu.mx/Biblio/RamonFdezPilar_ValuacionPuestos.him Pég. 14

Las tres escalas y sus definiciones, representan el criterio de valuacién que se usara en la
valuacién de todos los puestos.

El patron de numeracion que se usa universalmente en el proceso Hay de valuacion de
puestos que se empiea en el disefo de matrices, es una escala geometrica basada en
pasos. Se define un “paso de diferencia” como la diferencia minima que los valuadores
bien informados y experimentados pueden discernir entre los puestos o los etementos de
los puestos. El paso es el bloque de construccion esencial del método y la unidad basica
de la escala de valuacion de puestos.

Modelo de grados Mercer.

Este modelo fundamenta su filosofia en tres principios principalmente:
a) Equidad interna.
b) Competitividad

c) Efectividad
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La equidad interna es el principio que establece que a cada puesto se le debe reconocer
su importancia relativa en una organizacion, se sustenta en las responsabilidades y en los
requerimientos del puesto y se nutre de los criterios de mercado que establecen el valor

de esas responsabilidades y requerimientos en un entorno concrefo.

Es un principio universal, aunque su aplicacion concreta pude fener diferencias regionales

en funcidn de las caracteristicas del mercado en cada caso.

La competitividad se define como el principio que establece que a cada puesto se e debe

otorgar una compensacién coherente con el mercado de trabajo.

Adicionalmente ambos principios; el de equidad interna y el de la competitividad deben
relacionarse con un tercer principio de la efectividad que puede ser definido como: El
principio que establece que a cada empleado debera pagarsele conforme a los resultados

gue logre dentro del marco dado por la equidad y la competitividad del puesto.

Los factores o pardmetros de valuacion son las razones por las que un puesto puede valer
mas 0 menos que otros, por lo tanto un puesto serd mas importante que otros, cuando el
grado en que se dan los factores o parametros e ese puesto es mayor que el grado en que

esos factores se dan en los otros puestos.

En el modeio Mercer existen solo tres grandes grupos de factores o parametros de
valuacién globales o macro:

Conocimientos. Lo que el ocupante debe saber para desempenar el puesto.

2. Responsabilidades. Las areas o ambitos especificos de actividad en los que se
espera que el ocupante dé resultados.

3. Condiciones de trabajo. Las adversidades fisicas que impone el trabajo al ocupante

del puesto y que suponen una incomodidad, esfuerzo o riesgo para éste.

Se considera que practicamente cualquier posible factor de valuacion esta incluido en

alguno de los tres factores anteriores.
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A continuacion se presenta cuadro resumen de factores y parametros que utiliza el modelo

de puntos Mercer:

Factores y Parametros para el Modelo de Mercer *

FACTORES

PARAMETROS

CONOCIMIENTOS

Conocimientos tedricos.- Valla conocimientos que se
aplican en el puesto.

ldiomas.- Aunque puede ser parte del factor "Conocimientos
tedricos”, se puede usar este factor para valuvar los
requerimientos del puesto en materia de idiomas,
Experiencia.- Valla los conocimientos practicos, adquiridos
a través de! desempefno de otros puestos que se requieren
para desempenar el puesto

Entrenamiento.- Valla los conocimientos practicos,
adquiridos a través de procesos de capacitacion necesarios
para desempenar el puesto.

RESPONSABILIDADES

Analisis de situaciones.- Valua el tipo de situaciones que
debe analizar el ocupante, la complejidad de las mismas y
los apoyos con que cuenta.

Toma de decisiones.- Valia la ftrascendencia de las
decisiones que debe tener el ocupante del puesto sin el
apoyo de su jefe inmediato.

Contactos o relaciones.- Valia las relaciones que debe
establecer sl ocupante con otras personas (dentro y fuera de
fa Organizacién), as{ como la trascendencia de las mismas.
Supervision.- Valla la responsabilidad que tiene el ocupante
del puesto por dirigir el trabajo de otros empleados.

Impacto en resultados.- Valua {a responsabilidad del puesto
derivada de su contribucién a los resultados financieros de la
organizacion.

Autonomia.- Valia la responsabilidad del puesto derivada
del grado de libertad con que debe actuar el ocupante, es
decir, ef estatus organizacional del puesto.

CONDICIONES DE TRABAJO

Esfuerzo fisico.- Valua la necesidad de gue el ocupante
realice labores que implican un esfuerzo flsico.
Condiciones.- Valla la necesidad de que el empieado
realice sus labores en condiciones ambientales adversas.
Riesgos.- Valua los riesgos de trabajo a que esta expuesto
el ocupante del puesto durante sus labores normales.

* tomado de hutp//www.universidadabierta.edu.mx/Biblio/RamonFdezPilar_ValuaciénPuestos.titm Pag. 24

Para ponderar los factores o parametros de valuacion es indispensable tener en cuenta tanto su

importancia dentro de la organizaciéon como la importancia que tienen en el mercado o entorno en

razén de lo anterior se puede decir que no todos los factores son igualmente importantes o

determinantes. Por estos motivos, los distintos factores o pardmetros de valuacién, suelen estar
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[ll. MARCO DE REFERENCIA

1. Antecedentes.

El antecedente méas remoto de la actual Comisién Nacional del Agua lo constituye el
Ministerio de Fomento, Colonizacion, Industria y Comercio creado el 22 de abril de 1853,
gue tenia a su cargo entre otras, las funciones de fomento agropecuario, a las cuales se

incorpora mas tarde la funcién de irrigacion.

Propiamente el antecedente organico de la Comisién Nacional del Agua, se ubica en el
ano de 1921 cuando se crea dentro de la Secretaria de Agricultura y Fomento, la Direccion
de Irrigacioén, a la que se asignan las funciones de organizacion del servicio hidroldgico, el

estudio de grandes proyectos de irrigacion, asi como la construccion de las obras de riego.

La Ley sobre irrigacion en Aguas Federales del 9 de enero de 1926, dio origen a la
Comision Nacional de Irrigacion, que siguidé dependiendo de la Secretaria de Agricutltura y
Fomento.

Mediante reformas a la Ley de Secretarias y Departamentos de Estado, publicadas en el
Diario Oficial de la Federacion el 1° de enero de 1947, se cred la Secretaria de Recursos
Hidraulicos y tuvo como atribuciones principales, las de la Comision Nacional de Irrigacion,
excepto las relacionadas con los distritos de riego y conservacion de suelos, que las siguio

desemperiando la Secretaria de Agricultura y Ganaderia.

Con fundamento en el articulo 10 de la citada Ley y mediante acuerdos y decretos
presidenciales, las Direcciones de Aguas, Ingenieria Sanitaria y de Obras Hidraulicas, que
dependian respectivamente de las Secretarias de: Agricultura y Ganaderia, Salubridad y
Asistencia y de Comunicaciones y de Obras Publicas, pasaron a depender de la
Secretaria de Recursos Hidraulicos, cuyas facultades y funciones quedaron establecidas
en el articulo 12 de la Ley de Secretarias y Departamentos de Estado, el 24 de diciembre

de 1958; asi como en la Ley Federal de Aguas de fecha 11 de enero de 1972.
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Las ex Secretarias de: Agricultura y Ganaderia, y de Recursos Hidraulicos guedaron
fusionadas al expedirse la Ley Orgénica de la Administracién Publica Federal, que entro
en vigor el 1° de enero de 1977, dando origen a la Secretaria de Agricultura y Recursos
Hidraulicos.

1.1 Origen de la Comision Nacional del Agua.

Por decreto presidencial publicado en el Diario Oficial de la Federacion, el 16 de enero de
1989 se cred la Comision Nacional del Agua, en calidad de d6rgano administrativo
desconcentrado de la Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos, teniendo a su
cargo las actividades de planear, construir, operar y conservar al obra hidraulica y realizar

las acciones que se requieran en cada cuenca hidrolégica.19

La Comision Nacional del Agua se integrd a partir del personal y los recursos (financieros
y materiales) provenientes de la Subsecretaria de Infraestructura Hidraulica; de la
Direccién General del Servicio Meteoroldgico Nacional; de la Comisién de Aguas del Valle
de Meéxico; la Comisién del Lago de Texcoco; de las Coordinaciones Regionales de
Infraestructura Hidraulica; de las Subdelegaciones de Infraestructura Hidraulica vy
Residencias Generales de Construccion y Operacion de las Delegaciones de la Secretaria
de Agricultura y Recursos Hidraulicos en los estados de la Republica, obedeciendo a la
necesidad de concentrar en un solo 6rgano la administracion integral del agua y et cuidado
de la conservacién de su calidad, asi como la planeacion, construccion, operacién, y

conservacién de las obras hidraulicas del pais.

En el cumplimiento de estos propdsitos se sustentan los cambios que ha experimentado la
Institucion y que ha incrementado sus responsabilidades, como el asumir la direccién de la
operacion de los distritos de riego y propiciar su transferencia a los usuarios; asi como la

asignacion y ejercicio de diversas facultades en materia de recaudacion.

' México Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos, Decreto por el que se crea la Comision Nacional del
Agua,”Diario Oficial de la Federacion” 16 de enero de 1989
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Para fortalecer el funcionamiento de Ja Comision Nacional del Agua, por decreto
presidencial, publicado en el Diario Oficial de la Federacién el dia 16 de abril de 1991, se
dispone la creacién de su consejo técnico, que al ser integrado por los titulares de las
principales dependencias involucradas en la politica hidraulica, ha constituido para la
Comision, una instancia de apoyo invaluable para avanzar en el cumplimiento de los

propositos que le dieron origen.

Mediante decreto que reforma, adiciona y deroga diversas disposiciones de la Ley
Organica de la Administracion Publica Federal, publicado en el Diario Oficial de la
Federacidn el 28 de diciembre de 1994, se crea la Secretaria de Medio Ambiente,
Recursos Naturales y Pesca, a la que se asigna entre otros, el despacho de los asuntos
relativos a formular y condicionar la politica nacional en materia de aguas, con ello La

Comision Nacional del Agua, quedo adscrita a esta nueva dependencia.

Con el decreto de modificacion a la Ley Organica de la Administracién Publica Federal,
publicado en el Diario Oficial de la Federacion el 30 de noviembre de 2000, en el articulo
32 Bis, se definio esta dependencia como Secretaria de Medio Ambiente y Recursos
Naturales, conservando sus atribuciones con relacion a la administracién, uso, regulacion
y aprovechamiento sustentable de las aguas nacionales, lo cual a su vez quedo
establecido en su Reglamento Interior publicado el 4 de junio de 2001,

La misién encomendada y la consecucién de sus objetivos estratégicos, asi como la vision
a la que aspira la CNA, han hecho necesaria la readecuacion de su estructura organica,
de esta manera el Reglamento Interior de la Secretaria de Medio Ambiente, Recursos

Naturales publicado el 21 de enero de 2003, establece las atribuciones y los drganos en
los cuales recaen las mismas.
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1.2 Estructura Organica y Organigrama.
1.0 Direccion General.
1.0.1 Organo Interno de Control.

1.0.2 Unidad de revisiéon y Liquidacion Fiscal.
1.0.3 Unidad de Comunicacion Social.

1.1 Subdireccion General de Infraestructura Hidraulica Urbana.

1.1.1 Unidad de Asuntos Fronterizos.

1.1.1.1 Gerencia de Contratacién de Obra.

1.1.2 Unidad de Agua Potable y Saneamiento.

1.1.2.1  Gerencia de Estudios y Proyectos.
1.1.2.2 Gerencia de Potabilizacion y Tratamiento.

1.1.2.3 Gerencia de Fortalecimiento Institucional.

1.2 Subdireccién General de Infraestructura Hidroagricola.

1.2.0.1 Gerencia de Proyectos de Infraestructura Hidroagricola.
1.2.0.2 Gerencia de Construccién de Infraestructura Hidroagricola.
1.2.0.3 Gerencia de Distritos y Unidades de Riego.

1.2.0.4 Gerencia de Distritos de Temporal Tecnificado.

1.2.0.5 Gerencia de Operacion, Conservacion e Ingenieria Industrial de Presas, Plantas de
Bombeo y Acueductos.
1.2.0.6 Gerencia de Uso Eficiente del Agua y la Energia Eléctrica.

1.2 Subdireccion General Técnica.
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1.3.0.1 Gerencia de Consultivo Técnico.

1.3.0.2 Gerencia de Aguas Superficiales.

1.3.0.3 Gerencia de Aguas Subterraneas.

1.3.0.4 Gerencia de Saneamiento y Calidad del Agua.
1.3.0.5 Gerencia de Ingenieria Basica y Normas Técnicas.

1.3.0.6 Gerencia del programa de Modernizacion del Manejo del Agua.

1.3.1 Unidad del Servicio Meteoroldgico Nacional.

1.3.1.1 Gerencia de Redes de Observacion Telematica

1.3.1.2 Gerencia de Meteorologia.
Subdireccién General de Administracion del Agua.

1.4.0.1 Gerencia de Servicios a Usuarios.

1.4.0.2 Gerencia de Recaudacion.

1,4.0.3 Gerencia del Registro de Derechos del Agua.
1.4.0.4 Gerencia de Inspeccion y Medicién.

1.4.0.5 Gerencia de Normatividad de Aguas Nacionales.

1.4.0,0.1 Coordinacién de Evaluacion.

1.5 Subdireccién General de Programas Rurales y Participacién Social.

1.5.0.1 Gerencia de Consejos de Cuenca

1.5.0.2 Gerencia de Descentralizacién.

1.5.0.3 Gerencia de Tenencia de fa Tierra.
1.56.0.4 Gerencia de Atencion Social y Legislativa.

1.6.0.5 Gerencia de Agua Potable y Alcantarillado en el Medio Rural.
1.6. Subdireccion General de Programacion.

1.6.0.1 Gerencia de Estudios para el desarrollo Hidraulico Integral.
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1.6.0.2 Gerencia de Planeacion Hidraulica.
1.6.0.3 Gerencia de Financiamiento.

1.6.0.4 Gerencia de Evaluacion y Programacion.

1.7 Subdireccion General Juridica.

1.7.0.1 Gerencia de lo Consultivo.
1.7.0.2 Gerencia de lo Contencioso.

1.7.0.3 Gerencia de Procedimientos Administrativos.

1.8 Subdireccién General de Administracion.

1.8.0.1 Gerencia de Personal.

1.8.0.2 Gerencia de Recursos Financieros.

1.8.0.3 Gerencia de Recursos Materiales.

1.8.0.4 Gerencia de Innovacion y Calidad.

1.8.0.5 Gerencia de Telecomunicaciones e Informatica.

1.8.0.0.1 Coordinacién de Atencion a Organismos Fiscalizadores.
Subdireccion General de Gerencias Regionales.
1.9.0.1 Gerencia de Proteccidn a la Infraestructura y Atencion de Emergencias.
1.9.0.2 Gerencias Regionales.

1.9.0.3 Gerencias Estatales.

1.9.1 Gerencia Regional de Aguas del Valle de México y Sistema Cutzamala.
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1.3 Objetivos, Mision, Vision y Atribuciones.

Objetivos.

Los objetivos de la Comisién Nacional del Agua se encuentran planteados en el Programa
Nacional Hidraulico a saber:

I. Fomentar el uso eficiente del agua en la produccion agricola:
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Incrementar la eficiencia en el uso del agua en los Distritos y Unidades de Riego
para recuperar volumenes.

Concluir proyectos en proceso para incorporar nuevas zonas de riego.

Construir infraestructura hidraulica para ampliar la frontera agricola en zonas con
disponibilidad de agua.

Apoyar a las zonas rurales marginadas con infraestructura hidraulica especialmente
la regidon sur-sureste.

Fortalecer a las organizaciones de usuarios.

Il. Fomentar la ampliacion de la cobertura y calidad de los Servicios de agua potable,

alcantarillado y saneamiento.

Propiciar la atencién al rezago en la cobertura y calidad de los servicios de agua
potable, alcantarillado y saneamiento basico en zonas rurales.

Ampliar las coberturas y fomentar la mejora en fa calidad de servicios de agua
potable, alcantarillado y saneamiento.

Promover el tratamiento de aguas residuales e impulsar el intercambio de agua
tratada por agua de primer uso.

Fomentar la eficiencia de los organismos encargados de los servicios de agua
potable, alcantarillado y saneamiento.

Apoyar el desarrollo de los organismos operadores.

Lograr el manejo integrado y sustentable del agua en cuencas y acuiferos.

Lograr el manejo integrado del agua, bosque y suelo.

Determinar y dar a conocer el volumen y calidad del agua disponible en las
diferentes cuencas y acuiferos del pals.

Orientar la demanda de agua de acuerdo a la disponibilidad en cuencas y acuiferos.
Dar prioridad a las acciones que propician la reduccion de la demanda.

Reducir la contaminacion del agua.

Institucionalizar el proceso de planeacion, programacion, presupuestacion y la
aplicacion de los programas hidraulicos con un enfogue de cuencas.

Inducir a la sociedad en su conjunto a reconocer el valor economico del agua.
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V.

= Lograr el equilibrio de los acuiferos sobre-expiotados.
Promover el desarrollo técnico, administrativo y financiero del sector hidraulico.

» Coadyuvar al desarrollo de los recursos humanos del sector agua.

* Incrementar y eficientar los recursos financieros destinados al sector.

= Consolidar la autoridad federal en materia de aguas nacionales.

*» Consolidar el proceso de descentralizacion de funciones, programas y recursos que
realiza la Federacién hacia los Estados, Municipios y usuarios para lograr un mejor
manejo del agua.

= Promover la investigacion y la transferencia tecnologica.

» Desarroliar un programa de innovacién y calidad en la Comision.

V. Consolidar la participaciéon de los usuarios y la sociedad organizada en el manejo del

agua y promover la cultura de su buen uso.

VI.

* Consolidar la organizacién y el funcionamiento de los Consejos, Comisiones y
Comités de Cuenca.

* Consolidar el funcionamiento de los Comités Técnicos de Aguas Subterraneas.

= Promover la consolidacion del Movimiento Ciudadano por el Agua.

» Participar en la cruzada Nacional por los Bosques y el Agua.

» Sensibilizar a la poblacidn sobre ef valor estratégico y econémico del agua para que
asuma su responsabilidad sobre el cuidado del recurso.

Disminuir los riesgos y atender los efectos de inundaciones y sequias.

* Consolidar los sistemas de informacion y alerta de fendomenos hidrometeoroldgicos.

= Apoyar la implementacion de planes de prevencion y atencion de inundaciones a

nivel de cuenca hidrolégica.

* Mantener, conservar y ampliar la infraestructura hidraulica federal de control de
avenidas.
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Participar directamente o en coordinaciéon con otras instancias de gobierno en la
proteccion de los habitantes en zonas de alto riesgo de inundacion y en la
reconstruccion de la infraestructura hidraulica afectada.

Establecer con la participacién de los drdenes de gobierno y los usuarios, acciones

que permitan enfrentar en mejores condiciones los periodos de sequia.

Misién. “Administrar las aguas nacionales con la participacion de la sociedad para lograr

el uso sustentable del Agua.”

Vision. “Ser un 6rgano normativo, con alto grado de excelencia técnica y promotor de la

participacién de la sociedad y los usuarios organizados en la administracion del

agua.”

Atribuciones. (Ley de Aguas Nacionales).

Articulo 9.- Son atribuciones de “La Comisiéon™:

Ejercer las atribuciones que conforme a la Presente Ley corresponden a la
autoridad en materia hidraulica, dentro del dmbito de la competencia federal,

excepto las que debe ejercer el Ejecutivo Federal;

Formular el Programa Nacional Hidraulico respectivo, actualizarlo y vigilar su

cumplimiento;

Proponer los criterios y lineamientos que permitan dar unidad y congruencia a las
acciones del Gobierno Federal en materia de aguas nacionales, y asegurar y vigilar
la coherencia entre los respectivos programas y la asignacion de recursos para su

ejecucion;

Fomentar y apoyar el desarrollo de los sistemas de agua potable y alcantarillado,
los de saneamiento, tratamiento y reuso de aguas; los de riego o drenaje y los de

control de avenidas y proteccién contra inundaciones. En su caso, contratar o
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VL.

VII.

VIII.

XI.

XIl.

concesionar la prestacion de los servicios gque sean de su competencia o que asi

convenga con terceros;

Administrar y custodiar las aguas nacionales y los bienes nacionales a que se
refiere el Articulo 113, y preservar y controlar la calidad de las mismas, asi como

manejar las cuencas en los términos de la presente ley;

Programar, estudiar, construir, operar, conservar y mantener las obras hidraulicas
federales directamente o a través de contratos o concesiones con terceros, y
realizar acciones para el aprovechamiento integral del agua y la conservacion de su
calidad;

Expedir los titulos de concesion, asignacién o permiso a que se refiere la presente

Ley, reconocer derechos y llevar el Registro Publico de Derechos de Agua;

Conciliar y, en su caso, fungir a peticion de los usuarios, como arbitro en la solucion
de conflictos relacionados con el agua, en los términos del Reglamento de esta Ley;
Promover el uso eficiente del agua y su conservacién en todas las fases del ciclo
hidroldgico, e impulsar una cultura del agua que considere a este elemento como
un recurso vital y escaso;

Ejercer la atribuciones fiscales en materia de administracion, determinacion,
liquidacién, cobro, recaudacion y fiscalizacion de las contribuciones vy
aprovechamientos que se le destinen o en los casos que sefnalen las leyes
respectivas, conforme a lo dispuesto en el Cédigo Fiscal de la Federacion;
Promover y, en su caso, realizar la investigaciéon cientifica y el desarrollo

tecnoldgico en materia de agua y la formacién y capacitacion de recursos humanos;

Expedir las normas en materia hidraulica en (os términos de la Ley Federal sobre

Metrologia y Normalizacion;
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Xl Vigilar el cumplimiento y aplicaciéon de la presente Ley, interpretarla para efectos
administrativos y aplicar las sanciones y ejercer actos de autoridad en fa materia,

que no estén reservados al Ejecutivo federal;

XIV. Actuar con autonomia técnica y administrativa en el manejo de los recursos que se
le destinen y de los bienes que tenga en los términos de esta Ley, asi como con
autonomia de gestién para el cabal cumplimiento de su objeto y de los objetivos y

metas senaladas en sus programas y presupuesto

XV. Expedir en cada caso, respecto de los bienes de propiedad nacional a que se
refiere esta ley, la declaratoria correspondiente, que se publicara en el Diario Oficial

de la Federacion; y
XVI. Realizar las demas que senalen las disposiciones legales o reglamentarias.
1.4 Situacion actual.

En materia de Administracion de Sueldos y Salarios y propiamente en lo referente a la
Valuacion de Puestos la Comisién Nacional del Agua se ajusta plenamente a la
normatividad emitida por la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico, bajo la “Norma que
establece el Sistema de Descripcidn y Valuacidén de Puestos de la Administracién Publica
Federal”, cuyo objetivo es establecer los criterios y acciones, mediante los cuales las
dependencias y entidades obtengan la informacidn necesaria que identifique y describa las
caracteristicas y contenido del puesto, a fin de contar con los elementos gue permitan
asignarles un valor y de esa manera, establecer los criterios de comparaciéon que ayuden a
definir una politica salarial competitiva respecto al mercado laboral y equitativa dentro de
la Administracion Publica Federal.

El ambito de aplicacion de dicha norma son las dependencias de la Administracién Publica
Federal y aquellas entidades, que dada la naturaleza de las funciones de sus puestos, la
Secretaria de hacienda y Crédito Publico determine que deban ser valuados a través del

sistema de descripcién y valuacién de puestos de la Administracién Publica Federal.
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Los responsables de [a apticacion de la Norma que establece el sistema de descripcion y
valuaciéon de puestos de la Administracion Publica Federal son los titulares de las
dependencias y entidades antes mencionadas, los Oficiales Mayores, ODirectores
Generales de Recursos Humanos o equivalentes y los servidores publicos en quienes se

delegue la facultad correspondiente de acuerdo con las disposiciones legales aplicables.

La citada Norma establece que seran sujetos de valuacién todos los puestos contenidos
en el analitico de puesto-plaza en caso de las dependencias y los establecidos en la
plantilla de personal de las entidades, asi como en los casos en que solicite una creacion

o renivelacion de puestos, hasta el nivel de subsecretario 0 su homdlogo en las entidades.

Quedan excluidos del Sistema al que se refiere la norma: los puestos de las Fuerzas
Armadas Mexicanas que no estén comprendidos dentro de la estructura basica y no
basica de las Secretarias de la Defensa Nacional y de Marina; del Servicio Exterior
Mexicano; de la rama médica, paramédica y afines y del modelo de educacion basica,

media superior y superior.

La Secretaria de Hacienda a través de la Unidad de Politica y Control Presupuestario en
coordinacién con la Secretaria de Funcion Pdblica seran las responsables de efectuar la
valuacién de los puestos, en tanto que las dependencias y las entidades deberan recopilar
la informacién relativa al contenido del puesto y remitirla a la Unidad de Politica y Control
Presupuestario para su analisis, por conducto de la Oficialia Mayor u homdloga
correspondiente.

Segun la Norma que establece el sistema de descripcion y valuacién de puestos de la
Administracion Publica Federal, la valuacion de puestos se llevara a cabo con la
informaciéon obtenida mediante el cuestionario para la Descripcién de Puestos Operativos

y de Enlace y el cuestionario para la Descripcion de Puestos de Mandos Medios y
Superiores.
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Con el propésito de organizar y agilizar el proceso de descripcion del puesto, las
dependencias y entidades mencionadas deberan contar con un facilitador por cada unidad

administrativa, quién sera el responsable de recopilar ta informacion.

La unidad de Politica y Control Presupuestario instruira a los facilitadores en lo relativo a la
estructura del cuestionario, su contenido, la manera de su llenado y la forma de integrar la

informacion.

Los facilitadores deberan hacer uso de los instructivos para el llenado de los cuestionarios

y apegarse en todo momento a éstos.

La Oficialia Mayor sera el vinculo para coordinar los trabajos entre la Unidad y el grupo de
facilitadores correspondientes.

Para la aplicaciéon de la norma, el facilitador de cada unidad administrativa debera contar
con un amplio conocimiento de las funciones de los puestos pertenecientes a su unidad

administrativa y de preferencia debera estar adscrito al area de recursos humanos.

La Unidad enviara a la Oficialia Mayor de cada dependencia un ejemplar de los
cuestionarios para las descripciones de los puestos y el formato de los mismos en disco

flexible, a fin de que sean reproducidos y entregados a los facilitadotes para su aplicacién.

El facilitador de la dependencia y entidad sera responsable de recibir cuestionarios para
las descripciones de los puestos; organizar y conducir la aplicaciéon del cuestionarios en
sesiones de trabajo con el grupo de servidores publicos; detectar y corregir los posibles
errores y garantizar que la informacién contestada refleje puntualmente las caracteristicas

propias del puesto.

El facilitador debera explicar a los servidores publicos el contenido del cuestionario y
auxiliarlos para que sea contestado correctamente, tomando como base los conocimientos
adquiridos en el seminario de capacitacion y los lineamientos definidos en el instructivo

correspondiente.
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El cuestionario para la Descripcion de Puestos Operativos y de Enlace debera ser
requisitado por el jefe inmediato del titular del puesto a valuarse y validado en primer

instancia por el titular del puesto.

El cuestionario para la Descripcion de Puestos de Mandos medios y Superiores debera ser
requisitado por el titular del puesto y validado en primer instancia por el jefe inmediato de
éste.

Los cuestionarios para la Descripcion de Puestos contestados y validados, deberan ser
remitidos posteriormente al facilitador, quien debera validar la informacion contenida en

dichos cuestionarios.

Cuando el cuestionario para la Descripcién haya sido validado totaimente, el facilitador
debera coordinar la captura de la informacion en la base de datos, conforme a los

requerimientos que la Unidad de Politica y Control Presupuestario establezca.

La informacién debera integrarse en dispositivo magnético. El facilitador debera entregar el
dispositivo magnético citado a la Oficialia mayor de la dependencia, la cual sera
responsable de enviarlo a la Unidad para el andlisis de la informacion en los tiempos que
esta establezca.

La Unidad de Politica y Control Presupuestario sera responsable de procesar y analizar la

informacion para llevar a cabo la valuacion del puesto.

Para efectos administrativos, la interpretacion de la Norma que establece el sistema de
descripcion y valuacién de puestos de la Administracién Publica Federal, correspondera a

la Unidad de Politica y Control Presupuestario de la Secretaria de Hacienda y Crédito
Publico.

En cuanto al control y vigilancia de la Norma, la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico
y la Secretaria de funcién Publica en el &mbito de su competencia, asi como los 6rganos

internos de control de las dependencias y entidades, en el ejercicio de las atribuciones que
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en materia de inspeccion, control y vigilancia les confiere la Ley, comprobaran el

cumplimiento de las disposiciones contenidas en la citada norma.

Por Ultimo los servidores publicos de las Dependencias y Entidades a que se hace
referencia en parrafos anteriores y los facilitadotes encargados de la recopilar la
informacién para la validacion de puestos, seran responsables por las irregularidades en
que incurran, por no observar o contravenir lo dispuesto en la Norma y en su caso, seran
sancionados en los términos de la Ley Federal de los Servidores Publicos. Asimismo los
miembros de los o6rganos de gobierno de las entidades seran responsables de la
observancia a lo establecido en la Norma en los términos de lo previsto en la Ley Federal
de las Entidades Paraestatales. '

2. Necesidad de establecer un modelo de analisis y valuacion de puestos en la CNA.

El analisis y valuacion de puestos tiene su fundamento en la necesidad de valorar

objetivamente las funciones que se realizan en la organizacion, se busca definir la razén

de ser del puesto (descripcion general de 1o que se pretende que el puesto logre).

En este punto se busca definir la complejidad e innovacidon que se requiere para
desarrollar el puesto o0 sea el criterio o juicio que se debe aplicar para cumplir con las
finalidades del puesto/funcion.

Ademas de cumplir con la necesidad propia de valorar el puesto la valuacién de puestos
cumple otras necesidades de caracter social, legal y econémica.
2.1 Necesidad social.

Sin duda uno de los mas grandes problemas gue han tenido que afrontar las
organizaciones a través de los tiempos ha sido el de remunerar equitativamente a los
trabajadores por los servicios que prestan. Y las experiencias pasadas nos han
demostrado que una de las principales causas de conflicto se presentaba cuando se
trataba de fijar salarios.
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Dado el gran porcentaje de poblacion que encuentra su medio de vida mediante la
prestacidon de sus servicios, a través de contratos de trabajo la importancia del
establecimiento de salarios justos resulta, evidentemente, de una trascendencia social, de

acuerdo al momento histérico que se esta viviendo.
2.2 Necesidad legal.

El legislador consciente de ésta, hizo aparecer en la fraccién XXVII inciso b del Articulo
123 constitucional como condicion nula que no obliga a los contratantes, aunque se
exprese en el contrato, aquella que fije “un salario que no sea remunerador a juicio de las

Juntas de Conciliacion y Arbitraje.”

El Articulo 86 de la Ley Federal del Trabajo establece que “para trabajo igual,
desempenado en puesto y condiciones de eficiencia también iguales, debe corresponder

salario igual”. La unica forma de lograr esto es a través de una técnica que elimine la
subjetividad.?®

2.3 Necesidad economica.

Por lltimo siendo los salarios el principal canal distribuidor de la riqueza, es necesario
estar seguros que tal derrama se realiza, con el fin de evitar los problemas sociales y
legales. Por otro lado, contando, con una estructura adecuada y una politica general de

salarios las organizaciones pueden planear sus actividades y sus costos con un grado
mayor de certidumbre.

2.4 Condiciones que debe cumplir la valuacion de puestos.

Son cuatro las condiciones preliminares que debe cumplir una valuacién de puestos:

0 REYES PONCE, Agustin, Administracion de Personal: Sueldos y Salarios, México, Ed. Limusa, Pag. 39
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1. Presentacion del estudio.- Con el objeto de que el mas alto nivel de autoridad dentro de

la organizacion pueda tener bases para emitir una decision sobre la posibilidad de que se

implante un sistema de valuacién de puestos, se requiere hacer una presentacion gue

cubra las diferentes necesidades de informacion; dicha presentacién debe cubrir por |0

menos, 10s siguientes puntos:

a) La naturaleza de la valuacién de puestos.

b) El objetivo u objetivos que se pretenden cubrir; pudiendo ser entre otros:

Vi.

vil.

viil.

Proporcionar datos reales, definidos y sistematicos para determinar el valor
relativo de l0s puestos.

Fijar bases para la administracion de salarios

Establecer una estructura de salarios comparables a las que existen en el
mercado de mano de obra.

Controlar adecuadamente los costos de los recursos humanos.

Establecer bases para negociaciones con el sindicato.

Estructurar la revision periddica de salarios.

Establecer principios y politicas claras y precisas que permitan un trato mas
objetivo al personal en referencia a este aspecto.

Ayudar a la seleccion, promocién y transferencia de personal y a los
programas de capacitacion.

Reducir quejas y rotacién de personal, aumentando asi la moral e trabajo del

personal y mejorar las relaciones organizacién-trabajador.

c) Necesidades expresas de la organizacion, como por ejemplo:

Desigualdad en los salarios.

Problemas que surgen al integrar nuevos puestos en relacién a los antiguos.
Las obligaciones de los puestos cambian con el tiempo y las modificaciones
en los salarios presentan muchos problemas.

Revisién periodica del salario de cada empleado.
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v. Definicion de politica para asegurar consistencia cuando se conceden
aumentos de salarios con respecto a tipo, cantidad, frecuencia y fecha de
concesion.

vi.  Control sistematico de salarios.

d) La forma en que la valuacion de puestos cubrird esas necesidades definiendo el
método a utilizar.

e) La experiencia de otras organizaciones, si es posible del ramo, en la valuacion de
puestos.

f) Las limitaciones del estudio. Si se han presentado los aspectos positivos, es
necesario senalar las limitaciones existentes, con el objeto de que no se espere que
resuelva problemas fuera de su capacidad.

g) El efecto en los costos. (Presentarlo como una inversion).

2. Aprobacién por parte del nivel jerarquico mas elevado.- Normalmente la sugerencia del
estudio de valuacién emana de los dirigentes del area de recursos humanos, aunque
puede surgir de la maxima autoridad o en general de la necesidad apremiante de una
buena administracién de salarios.

Al adoptar un método ordenado para clasificar sus puestos y evaluar estos por su posicion
en la clasificacidon, la organizacion esta adoptando un plan definido de procedimientos y
operacion, el cual implica la determinacién de pofiticas en lo relativo a salarios. Ademas,
su instalacion, mantenimiento y operacion requieren tiempo, esfuerzos y costo, por lo cual

una decisién de tal importancia corresponde a los niveles que establecen las politicas.

3. Presentacién del plan a los jefes.- La colaboracién de los jefes sera necesaria para el
éxito del plan; siendo elios los que intervienen activamente en las decisiones de sueldos y
salarios, habrd que comunicarles que no perderan su capacidad de decisién, sino que la
diferencia radicara en que contaran con el auxilio de un sistema que les permitira dar los

aumentos en la forma mas conveniente y de mayor utilidad en su area, para ello habra
que:
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a)

b)

c)

Instruirlos acerca de la naturaleza y caracteristicas del método de valuacion,
haciendo hincapié en la importancia del mismo, para resolver sus propios
problemas.

Explicarles el plan detalladamente, hasta que estén plenamente enterados de su
funcionamiento.

Asignarles alguna funcioén dentro del estudio.

4. Presentacién al grupo subordinado.- dentro de este grupo incluimos tanto a trabajadores

sindicalizados como aquellos que no lo sean, debiendo aclarar que en el caso de existir tal

sindicato, debera darsele a conocer lo referente al plan ya que su actuacion sera

determinante. La divulgaciéon del plan entre el personal es sumamente Util, pues este

necesitara saber que se estd haciendo y en qué forma le afectara; asi se lograra la

colaboracion y confianza del grupo. El personal, pues debe saber el cambio necesario y

que redundarad en beneficio de todos. Se ha dicho que el éxito o su fracaso radicarén

muchas veces en la forma en que se presente. Como argumentos a usar con el personal

pueden mencionarse:

)

El sistema elimina favoritismos.

Se eliminan los descontentos del trabajador y del propio sindicato, respecto a
ciertos sueldos, originado precisamente por el desconocimiento de su razén de ser.
Eliminacién de los calculos estimados, casi siempre defectuosos, para pagar los
puestos de nueva creacion.

Eliminar la fuga imperceptible de las obligaciones y derechos de los trabajadores en
relacion con sus puestos y de la organizacién en la relacién con sus recursos
humanos.

Eliminar la confusién que existe entre el aspecto objetivo del trabajo y los aspectos
subjetivos o personales del trabajador.

Eliminacién de las decisiones unilaterales de la gerencia, precisamente por la

intervencién del propio sindicato en el sistema.

De ninguna manera es recomendable lanzarse a establecer un plan de valuaciéon de

puestos sin antes tener todos los apoyos necesarios y el convencimiento de todas las
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partes. El apresuramiento puede ser causa de fricciones, problemas y resentimientos que

un sistema de valuacion de puestos debe eliminar en lugar de crear.

2.5 Elementos necesarios para realizar una valuacion de puestos.

Antes de comenzar a valuar puestos en una organizacidn, resulta muy conveniente el
contar con una serie de elementos que son importantes para asegurar el éxito de un
proyecto de esta magnitud, a continuacién se darad una lista de esos elementos que de
acuerdo a la experiencia son los mas comunes, esta lista se indica como enunciativa pero

de ninguna manera se hace limitativa®'

1.- Aprobacion de la Alta Direccidn.

Para tal caso de be haber un alto grado de convencimiento de la Alta Direccion para iniciar
un trabajo de este tipo, en la medida en que los directivos de la organizacién estén
involucrados en el proyecto, su elaboracién e implantacion tendran grandes posibilidades
de salir con éxito, ademads los niveles medios y de supervisidn respetaran los resultados
del programa en general. Se debe poner en claro que de la valuacion de puestos naceran
las escalas de salarios, las politicas de prestaciones, la jerarquia de las funciones de la
organizacion, etc., esto involucra una gran responsabilidad para el area de personal y para
la alta direccion.

2.-Analisis y Descripciones de Puestos.

Es necesario contar con este instrumento ya que con éste el comité de valuacion fijara el
valor de los puestos, en virtud de contener la informacién con los datos que el modelo

requiere para su aplicacion.

3.- Organigramas

* VARELA TUAREZ, Ricardo A. Apunites de Administracion, UNAM, FCA, México, 2004
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Estos son de gran importancia para una valuacion de puestos debido a que en forma
grafica se tendran a la mano las lineas de reporte funcionales, esto evitara discordancias

entre las valuaciones.

4.- Modelo de valuacion.

Este punto se refiere al modelo adoptado para llevar a cabo la valuacion de puestos
acorde a las caracteristicas y necesidades de la organizacién.

5.- Comité de valuacion.

Se entiende por comité de valuacion al grupo de personas que unificaran sus criterios a
través de un modelo de valuacién para en forma objetiva, darle un “peso” (valor) a cada
puesto de la organizacion.

6.- por Ultimo se debera seleccionar un numero de puestos llamados “tipo” que son
aquellos basicos que en toda organizacidon se encuentran. Para mayor facilidad de
identificacion de los puestos tipo en una organizacidn mencionaremos las siguientes
caracteristicas:
a) Que su contenido no sea objeto de discusiones por diferencias de fos miembros del
comité en su comprension del puesto.
b) Que no surjan cambios frecuentes en obligaciones, ni contenidos de los puestos.
c) Que sean estables, bien conocidos y que sus definiciones se comprendan con
facilidad.
d) Que sean de los mas sobresalientes y caracteristicos, de la organizacion de que se

trate.

Al tener localizados estos puestos tipo esto servird de referencia para evitar desviaciones
en la valuacion de los demas puestos.
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IV. METODOLOGIA DEL CASO.%?

Se realizara una investigacion que permita dar respuesta al cuestionamiento del porqué se
hace necesario aplicar un sistema de analisis y valuacién de puestos en la Comision
Nacional del Agua. Tomando como base las caracteristicas que debe tener el personal
que trabaja en este Organo Desconcentrado de la Secretaria de Medio Ambiente y
Recursos Naturales (SEMARNAT)

La investigacién es no experimental porque en ésta no se construye ninguna situacion
nueva, sino que se observan situaciones ya existentes mismas que no son provocadas por
el investigador. Asimismo por el tipo de problema planteado, es un estudio basado en la
observacién en el que se describen las variables, entre las cuales existe una relacion o
asociacion, que se dara entre dos variables, es decir entre el tipo de personal y la

remuneracion asignada.

Por otra parte considerando la evoluciéon de la problemética estudiada, la investigacion a
realizar sera transeccional, dado que la recoleccion de informacion serd de un solo

momento, ya que no pretende evaluar el futuro de lo estudiado.

Por ultimo para el desarrollo del caso se considera también una investigacion de caracter
correlacional en virtud de establecer una causa- efecto, dicho de otra manera se trata de
ver la consecuencia que tendria para la Comisién Nacional del Agua, la implantacién de un
Sistema de Analisis y Valuacion de Puestos, conforme a los lineamientos establecidos por

la Secretaria de Hacienda y Crédito Publico en coordinacién con la Secretaria de la
Funcion Publica.

2 HERNANDEZ SAMPIERI, Roberto y coautores, “Metodologia de la Investigacién” México, Editorial Mc Graw Hill
2004
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V. DESARROLLO DEL CASO. (PROPUESTA)
1. Adaptacidn de un modelo acorde a las caracteristicas de la CNA.

Por las caracteristicas de la Comisidon Nacional del Agua y su naturaleza juridico-
administrativa, el modelo que mas se ajusta para ser aplicado es el Modelo Hay, siendo el
mas acorde en este momento historico en el cual el Gobierno Federal ha hecho énfasis en
calificar las capacidades; gerenciales, especificas y transversales y este modelo en

particular es el mas acorde a esta realidad actual.
1.1 Introduccién al Sistema de Valuacién de Puestos HAY.

En este metodo, la valuacion de puestos es el proceso de establecer las relaciones
relativas de los puestos dentro de una organizacion, aplicando una medida cuantitativa al

contenido del puesto.

OBJETIVOS.

Generalmente, la valuacidn de puestos o la medicidon de puestos es el proceso de
establecer las relaciones relativas de los puestos dentro de una organizacién aplicando

una medida cuantitativa al contenido del puesto, teniendo como principales objetivos:

1. Lograr que los puestos tengan el orden o ranqueo de importancia correcto, y

2. Establecer una distancia relativa adecuada entre los puestos dentro de ese orden.

Es importante hacer notar que la valuacién de puestos no tiene como intencién producir un
nivel de pagos. Mas bien produce una estructura de puestos en términos de “"contenido del
puesto valuado" alrededor del cual se puede establecer una estructura salarial. El nivel
competitivo (en relaciéon al mercado externo) donde se posiciona finalmente la estructura
salarial es una decisién de politica gerencial que sigue del proceso de valuacion de
puesto. La valuacion cuidadosa y objetiva de los puestos va a asegurar el logro de la

equidad interna. El desarrollo de las estructuras salariales y del sistema de precios de los
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puestos individuales es una funcion comptetamente diferente y no tiene nada que ver con

el proceso de medicion de puestos.

De la misma manera el proceso de valuacidon no considera, y no debe reflejar, el
desempeno subyacente (ya sea que éste sea “sobresaliente” o “marginal”) mas bien
considera los requerimientos relativos a los puestos, suponiendo que los puestos estén
cubiertos por titulares experimentados que estén desempenando sus funciones de manera
plenamente competente y que todos los requerimientos del disefio del puesto se estén
cubriendo. Una vez que se establezca una estructura salarial, los rangos salariales de los
puestos individuales van a proporcionar el rango para reconocer las diferencias de
desempeno entre los individuos. El determinar el pago de cada individuo dentro del rango
salarial en base al desempefio individual es generalmente una responsabilidad de

gerencia dentro del contexto de la politica de administracion de sueldos y salarios.

En el proceso de valuacién se establece la relacion entre los puestos, finalmente, por
medio de una comparacién de un puesto contra otro. Este proceso puede contemplarse
COmo un ejercicio avanzado de la semantica dado que los puestos se analizan y describen
en palabras. Las premisas de valuacion y su diferenciacion son de la misma forma
cuestion de palabras y se deben de considerar muchas facetas del contenido de un puesto

0 sus requerimientos. Por lo tanto, es dificil comparar y tratar de medir puestos completos
y totales.

En pocas palabras, la cuestion basica “; cuanto debe ganar un empleado? Se soluciona
mediante:

ACCION RESPONSABLE

1. La determinacion de la relacién relativa del contenido del| Comité de Valuacién de Puestos.

puesto para todos los puestos dentro de la organizacién

2. Delerminar a que nivel la compania le pagara a todas las | Alta Gerencia

posiciones (decisién de politica) en relacién a otras compadias.

3. Determinar el pago de cada uno de los empleados dentro del | Supervisores y Gerentes.
rango salarial basado en el desempeno individual y las pautas
administrativas.
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Es importante reconocer que cada una de las determinaciones involucra una decision
independiente y distinta y deberd permanecer de esta forma si han de obtenerse los

resultados mas objetivos.

Como miembro de un Comité de valuacion de puestos, la decision del primer punto debera

Ser su unica preocupacion.

PELIGROS LATENTES POTENCIALES.

1) Sobre o subvaluacién provocada por la percepcion de las diferencias sobre los rangos
salariales del mercado: en varios puntos “el precio del mercado” para ciertas habilidades y
disciplinas tiende a aumentar o disminuir debido a las fuerzas de la oferta y la demanda.
Esta fluctuacién es un hecho de la vida. Sin embargo estas influencias rara vez son
estables a lo largo de periodos de tiempo prolongados y tienden a ser algo ciclicas en

cuanfo a su naturaleza.

Dado que el caracter y contenido de los puestos tiende a ser mas duradero que los ciclos
de oferta y demanda que influyen sobre los precios, se debe hacer todo lo posible por no
tomar en cuenta los diferenciales de paga al valuar los puestos. Las diferencias reales de
pagos, dadas las presiones de mercados sustanciales, se manejan mas apropiadamente a
través del establecimiento de estructuras de pago (competitivas) especiales o de

procedimientos administrativos para esos puestos particulares.

Al reducirse la presion del mercado, la practica salarial se puede ajustar de manera similar
para reflejar las condiciones actuales. Sin embargo, el reflejar las percepciones de las
diferentes practicas salariales dentro def proceso de valuacion de puestos crea anomalias

en fa estructura y crea una situacion que es mucho mas dificil de corregir.

2) Valuacion para mantener el “Status Quo”™: El propésito de la valuacion de puestos es
establecer objetivamente la relacion de cada puesto con los otros en términos de
contenido y requerimientos. Es particularmente dificil conservar la objetividad si se conoce

el grado, calificacion o relacion histérica actual.
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A través de la valuacién objetiva, se puede encontrar que un puesto esta “fuera de linea”
de acuerdo con su grado o puntaje actual. La responsabilidad del Comité de Valuacion de
Puestos es realizar una valuacion objetiva dejando que resulte lo que tenga que resultar

del analisis.

3) Evaluacion del titular en lugar del puesto:'La mayoria de los puestos existentes tienen
un titular actual, y esa persona puede ser o no conocida por uno o mas miembros del
Comité de Valuacion. Es imperativo que el Valuador, considere solo el puesto sin
considerar el desempefo individual potencial o la personalidad. La sobre o subvaluacién
basada en el desempeno excepcional o pobre por parte del titular actual puede producir
valuaciones de puestos inequitativas, dado que la mayoria de los puestos existen mas alla
de la permanencia del titular actual. La sobrevaluacion tenderd a sobre-enfatizar los
requerimientos del puesto (y por lo tanto los estandares potenciales de desempefio) para

los titulares futuros; y sucederia lo inverso en relacién a la subvaluacion.

Su objetivo es el de valuar la posicidn como si estuviera cubierta por un titular
experimentado que estéa trabajando de manera plenamente competente en términos de los
requerimientos y estadndares de disefo actual de los puestos. Las diferencias de
desempeiio relativas a los requerimientos del puesto se tratan de manera mas adecuada
posteriormente a través de la evaluacion del desempeino y la administracién salarial. El
potencial puede tratarse a través de la evaluacién de recursos humanos y técnicas de
planeacion. La personalidad, si se llega a evaluar, se refleja a través de su efecto sobre el
desempeno del trabajo.

4) Alinear prematuramente en relacién a los puestos valuados anteriormente en vez de
aplicar las matrices: Finalmente, se establece la relacidn entre l0s puestos mediante una
comparacion de un puesto con otro. Sin embargo, este tipo de comparacién a veces se
dificulta al analizar el puesto total o completo. Las Matrices de Referencia proporcionan un
medio para medir ((y finalmente comparar)) los elementos comunes de los puestos que
son de hecho “calibradores” contra los cuales se deben medir todos los puestos para

asegurar la consistencia y proporcionar la disciplina dentro del proceso.
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En las primeras etapas de la valuacidn, solo se cuenta con las Matrices o Escalas y la
comprension de su semantica como puntos de referencia. Sin embargo, hasta que se haya
valuado y analizado en cuanto a su consistencia una buena muestra de puestos, debera

evitarse la alineacion sin referencia de Escalas.

Se construye una calidad y consistencia de valuaciones al valuar mas puestos y los
primeros puestos valuados pueden no ser los mejores puntos de referencia. Después de
que se haya establecido un grupo de referencia soélido, el Comité puede alinear los
puestos para acelerar el proceso sin afectar la exactitud de la valuacion. Hasta entonces,
las Matrices deberan ser la referencia primaria y los puestos valuados con anterioridad, la

referencia secundaria.

5) Situaciones que NO contempla el Sistema de Valuacion de Puestos HAY: Existen
ciertos aspectos relativos a las funciones de los puestos que no son contemplados por el
sistema de valuacion, ya que generalmente se deben a situaciones que en esencia no
modifican ni el propdésito basico del puesto ni su naturaleza. Algunos de estos aspectos a

que nos referimos, que NO son considerados por el sistema de valuacion de puestos son:

* Presion de tiempo o de trabajo.

« (Carga de trabajo.

= Ofertay demanda.

* Caracteristicas personales que requiere el ocupante como honestidad y discrecién.
» Situaciones especiales de trabajo.

= Riesgos

COMO FUNCIONA EL COMITE.

El manual se preparé como suplemento de la instruccién oral que debe ser proporcionada
durante la capacitacion a los inicios del trabajo del Comité. El manual explica en cierto
detalle el criterio de valuacion de las Habilidades, Solucion de Problemas, vy
Responsabilidades por Resultados y describe algunos de los controles de calidad, tales

como el analisis del énfasis y la revisidn de los elementos criticos. Para derivar los
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mayores beneficios de la sesidn de capacitacion y del manual, se sugiere que se sigan

estos pasos:

= Leerycomprender el contenido del manual antes de recibir las instrucciones orales.

= Discutir los criterios de valuaciéon y su aplicacion con el mediador del Comité
durante la capacitacion, aplicandolos a los puestos que conozca bien.

* Considerar solo el contenido del puesto en el proceso de valuacion. Evitar
considerar otros factores.

= Practicar para lograr una comprension profunda y aplicacion de los criterios.

Después de leer el manual y de recibir instrucciones adicionales de parte del que dirige el
Comité, se empieza a valuar los puestos usando las descripciones de puesto preparadas.
Estas descripciones deben ser analizadas y aprobadas por el titular y uno o mas niveles

de supervision para asegurar la exactitud y acuerdo en relacién al contenido

Cada miembro del Comité va a leer independientemente la descripcion de puestos para
aplicar una serie de juicios en relacion al puesto en términos de Habilidades, Solucién de
Problemas y Responsabilidad por Resultados vy llegar a un total de puntos y “énfasis” para
el puesto. Cada valuacidon de los miembros del Comité se va a listar entonces
abiertamente para permitir la discusién de varios puntos de vista y facilitar el llegar a una
valuacion de consenso. Los consultores de HAY serviran como apoyo al Comité hacia la

consistencia y exactitud en la interpretacion de las Matrices HAY y su aplicacion.

La funcion del Consultor no es la de valuar para usted sino de estimular el
cuestionamiento analitico necesario y el razonamiento para asegurar que las Matrices o

Escalas se comprendan concienzudamente y se apliquen consistentemente.

1.2 El proceso de valuacion.

Se establece la relacion entre los puestos, finalmente, por medio de una comparacién de
un puesto contra otro, este proceso puede contemplarse como un ejercicio avanzado de la

semantica dado que los puestos se analizan y describen con palabras. Las premisas de
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valuacién y su diferenciacion son de la misma forma, cuestion de palabras y se deben de
considerar muchas facetas del contenido de un puesto o sus requerimientos. Por lo tanto,

es dificil comparar y tratar de medir puestos completos o totales.

La experiencia ha demostrado que el proceso de valuacion se realiza de manera mucho
mas sencilla, comparando ciertos aspectos de los elementos de puestos que son comunes
a todos los puestos en diferentes grados. El método HAY de Perfiles y Escalas permite la
comparacion de puestos a través de un analisis de tres factores comunes (factores
universales) dentro de los cuales se hace un total de ocho juicios independientes en

relacion a los diferentes aspectos (elementos) de cada puesto. Estos son:

HABILIDADES, con tres elementos:
« Habilidad Especializada.

» Habilidad en Gerencia.

* Habilidad en Relaciones Humanas.

SOLUCION DE PROBLEMAS, con dos elementos:

= Marco de Referencia.

* Complejidad del Pensamiento.

RESPONSABILIDAD POR RESULTADOS, con tres elementos:
» Libertad para Actuar,

*  Magnitud.

* Impacto.

Las tres Escalas y sus definiciones, representan el criterio de valuacién que se usara en la

valuacién de todos los puestos.

El patron de numeracién que se usa universalmente en el proceso HAY de valuacion de
puestos se emplea en el diseho de las Matrices, es una escala geométrica basada en
pasos. Se define un “paso de diferencia” como la diferencia minima que los valuadores

bien informados y experimentados pueden discemir entre los puestos o los elementos de
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los puestos. El paso es el bloque de construccion esencial del método y la unidad basica

de la escala de valuacion de puestos.

También la experiencia ha demostrado que la habilidad para discernir una magnitud de
diferencia, es proporcional al tamaio de las dos cosas que se estan comparando. Por lo
tanto, la diferencia de pasos es siempre la misma en términos de porcentaje y para la
valuacion de puestos, el tamano de esa diferencia se ha establecido aproximadamente del
15%. Es decir, el valor de cada paso en la escala aumenta en incrementos del 15% (por
ejemplo: 50, 57, 66, 76, 87, 100, efc.), duplicandose cada 5 pasos. Para no ser
redundantes, se hace referencia soélo a puestos, pero debe comprenderse que se aplican a

los elementos de los puestos también.

1.3 Escalas, Validez y Técnicas de Valuacion.

Escalas.

En conjunto, estas escalas permiten realizar juicios disciplinados sobre la relatividad del
contenido del puesto. Los valores de puntos derivados de la escala incorporada en cada
una de las tres tablas por lo tanto se combinan para formar una expresion cuantificada del
contenido total de un puesto.

= Sino puede detectarse ninguna diferencia entre los puestos después de un analisis
detallado y cuidadoso, entonces son idénticos para propdésitos de valuacion.

* Si después de un cuidadoso analisis apenas puede discernir una diferencia entre
dos puestos, entonces la diferencia es de un paso.

* Si después de cierta consideracidon la diferencia entre dos puestos es
razonablemente clara, es probablemente de dos pasos.

* Sise hace evidente inmediatamente una diferencia de magnitud entre dos puestos,
y no requiere en lo absoluto de andlisis, entonces es probablemente de tres pasos o
mas.

A continuacién, se presentan las Matrices, con lo que sera mas facil comprender su uso:
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ESCALA PARA VALUAR HABILIDADES (KNOW HOW)
HABILIDAD ESPECIALIZADA (“TECNICA™)

LENGUAJE ESTANDAR DE LAS TABLAS

LENGUAJE EXTENDIDO

A. PRIMARIO.

Ejecucion de tareas simples y repetitivas.

La posicion requiere instruccion oral y detallada para la ejecucion de

tareas simples y repelitivas (lectura, escritura y calculos elementales).

B. OFICIO ELEMENTAL (TECNICA | 1. Dentro del contexto administrativo, los puestos estan orientados a la
ELEMENTAL) rutina de oficina y/o habilidades para operar equipo comdn {copiadora,
Familiaidad con rutinas de  trabajo | equipo de limpieza).

estandarizadas, que pueden implicar el uso

de equipos y maquinas simples.

2. Los puestos relacionados con produccion requieren habilidad para

manejar maquinas simples.

C. OFICIO (TECNICA)

Pericia en actividades dentro de un
procedimiento de trabajo que pueden inciuir

destreza en el uso de equipos especializados

1. En el ambilo administrativo, los puestos a este nivel requieren un
entendimiento de las rutinas y procedimientos generales de trabajo de
oficina, y pueden requerirse el uso de habilidades para la operacién de
equipos especializados moderadamente complejos.

2. En el contexto de produccidn, esto generalmente representa la
adquisicion de una habilidad a través de entrenamiento formal en un

oficio.

D. TECNICA AVANZADA.
Pericia en procedimientos administrativos y/o

técnicos complejos.

Se requieren habilidades adquindas por la combinacién de larga
experiencia y/o entrenamiento técnico o semiprofesional relacionado.
E} dominio del "COMO" es amplio con conocimientos limitados de las

teorias o ciencias en la que esta fundado.

E. ESPECIALIDAD BASICA.

Suficiencia en una funcién especializada que
implica la comprensién de su practica y
principios.

Estas posiciones requieren un entendimiento basico y aplicacion de
principios ledricos o cientificos adquiridos mediante una preparacién ya
sea universitaria 0 equivalente. El trabajo se refiere tipicamente a un
campo especializado de conocimientos (lales como ingenieria,

contadurfa, produccion, personal, sistemas, etc.).

F. ESPECIALIDAD MADURA.

Dominio en wuna funcidn especializada,
adquirida mediante una amplia expenencia

en el manejo de teorlas, técnicas y principios.

Esle es el nivel profesional en el que el conocimiento se ha
complementado o reforzado a través de una considerable experiencia
académica adicional en un area en padicular con el fin de cubnr las

necesidades del puesto.

G. ESPECIALIDAD AVANZADA.
Autoridad determinante en un campo de

negocio complejo.

Se incluye en estas posicicnes a l0s experlos cuya considerable
experiencia y profundidad de conocimiento los autoriza a delerminar
las politicas y practicas empresariales.

Este nivel también lo ocupan los altos especialistas técnicos en
disciplinas cientificas y académicas que son autoridades en ellas.

H. ESPECIALIDAD EXCEPCIONAL.
Competencia excepcional en una disciplina
empresarial, administraliva y/o cientifica,

fuera del marco de la organizacion.

Los titulares de estos puestos normalmente son valorados por su
liderazgo reconocido en el campo cientifico, fuera del marco de la

organizacion.
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ESCALA PARA VALUAR HABILIDADES (KNOW HOW)

HABILIDAD EN GERENCIA

LENGUAJE ESTANDAR DE LAS TABLAS

LENGUAJE EXTENDIDO

0. TAREA.

Ejecucidn de actividades especificas.

Estos empleos normalmente se cenlran en el cumplimiento de tareas
individuales mas que en el hecho de integrarlas at flujo ds lrabajo de la
unidad. Los pueslos en esla categoria pueden ser parte de dicho flujo,
pero los titulares cumplen con sus tareas sin necesidad de saber de
donde viene o a donde va el lrabajo, 0 como se usara en aclividades
posteriores. Si bien, el trabajo realizado es necesario, normalmente es
posible alterar la secuencia del irabajo sin afectar el resto de la unidad.
0 que el trabajo se estructura de tal manera que las tareas a realizar se
le presenten al ocupante en el orden en que se van a hacer, sin gue se

pueda alterar la secuencia.

|. ESPECIFICA.

EJecucién y/o supervisién de una aclividad o
actividades especilficas en cuanto a objetivo y
contenido, con una aproplada relacién con
las aclividades conexas.

Caen en esla categoria los contribuyentes individuales asignados a
realizar tareas complejas, una combinacién de ellas o actividades
funcionales. Estas posiclones van desde investligadores cientificos
individuales hasta operadores de computadora o vendedores. También
caben aqul los supervisores de primera linea que registran, monitorean
y revisan el trabajo de otros.

Il. HOMOGENEAS,

Integracién y coordinacién operacional o
conceplual de actividades y funciones que
son homogéneas en naturaleza y objelivos.

Las posiciones que manejan las actividades y tareas funcionales a
través de supervisores subordinados, son tipicas de esta calegoria.
Las actividades a su cargo tienden a tener propositos comunes y es
importante coordinarse con otros fuera de la unidad de trabajo.
También se encuentran aqul algunos supervisores de profesionales y
aquellos con la necesidad de una planeacion gerencial e integracién de

actividades de apoyo.

. HETEROGENEA.

Integracién y coordinaciébn operacional o
conceptual de actividades y funciones que
son heterogéneas en naturaleza y objetivos.

Estas son, por lo general posiciones encargadas de integrar diversas
funciones no relacionadas entre si (produccion, ventas y sistemas). Es
caracteristico que existan metas y objetivos conflictivos y compelencia
por los recursos. La organizacién, la planeacién y el control asumen
una mayor importancia.

IV. AMPLIA.

Integracién y coordinacién operacional o
conceptual de actividades y funciones que
son heterogéneas con gran volumen de
recursos.

Estas posiciones se encargan de integrar, ya sea a todas las funciones
mayores de una empresa grande, o a todos los aspectos de una
funcién asiralégica mayor o de coordinar en loda la compadfa una

funcion estratégica de influencia significativa en sus operaciones.
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ESCALA PARA VALUAR HABILIDADES (KNOW HOW)
HABILIDAD EN RELACIONES HUMANAS

LENGUAJE ESTANDAR DE LAS TABLAS

LENGUAJE EXTENDIDO

1. BASICA.

Eficiencia normal en el trato con otros.

Este es el nivel basico de habilidades interpersonales que utilizan la
mayoria de las personas durante el desempeio de su lrabajo. Se
inciuye aqui la habilidad para comunicarse amable y educadamente
con compaiieros, supervisores y otras personas de la organizacién al
solicitar o dar informacién, hacer preguntas o clarificar dudas. E!
ejercicio de este nivel de habilidades normalmente no aumenta ia
capacidad de uno par lograr los resultados finales del trabajo; pero si
no se lienen estas habitidades causard problemas, lo cual finalmente

interferird con el desempeno efectivo dsl trabajo.

2. IMPORTANTE.

Es imporante la comprensién de los demas,
asl como influirles y/o servirles con el fin de
oblener resultados que afectan a partes
importantes de la organizacién.,

Este nivel de habilidades interpersonales se requiere en trabajos en los
que regularmente se interactla con otros, ya sea dentro de la
organizacion, con clientes ¢ con el publico. En general se requiere de
habilidades de persuasién o asertividad, asi como de sensibilidad al
punto de vista de Iz otra persona, con el de influir en el
comportamiento, cambiar una opinidn o una situacion. El hecho de gue
la posicion implique contacto publico no necesariamente significa que
se requiera este tipo de habilidades, particularmente si el propdsito es
dar o solicitar informacién. Las posiciones que asignan, monitorean y
supervisan el {rabajo de otrés empleados usualmente requieren este

nivel de habilidad.

3. CRITICA.

Es de maxima importancia el tener
habilidades para comprender, desarrollar y
motivar a las personas, con el fin de obtener

resultados que afectan a toda organizacion.

Usualmente, las posiciones que tienen una interaccion importante con
otras personas de cualquier nivel, dentro o fuera de la organizacion,
requieren del mas alto nivel de habilidades interpersonales. Se
necesita de un entendimiento muy desarrollado de la conducta humana
y de los factores que influyen y modifican el comportamiento. En este
nivel se encuentran posiciones que requieren habilidades de
negociacién, pero hay que considerar la base de poder que se utilice.
En negociaciones entre compradores y vendedores de productos,
servicios, conceptos o ideas el “comprador” que puede “no” puede
requerir de menos habilidades en Relaciones interpersonales que el
“vendedor” quien debe cambiar ese "'no” por un "si". Este nivel lo
requieren posiciones que son responsables por el desarrollo, la

motivacién y evaluacién de otros empleados.
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ESCALA PARA VALUAR SOLUCION DE PROBLEMAS

MARCO DE REFERENCIA

LENGUAJE ESTANDAR DE LAS TABLAS

LENGUAJE EXTENDIDO

A. RUTINA ESTRICTA.

Reglas simples, instrucciones delalladas.

Las instrucciones normalmente orales, generalmente especifican en
detalle la secuencia y liempos de fas tareas a realizar, dejando al
subordinado poca o ninguna liberad para considerar procedimientos

alternativos.

B. RUTINA,

Rutinas e instrucciones estabiecidas.

Las instrucciones normalmente dan libertad para considerar, con base
en las situaciones encontradas en el medio de trabajo, cierta variacion

en la secuencia de pasos a sequir.

C. SEMI-RUTINA.

Procedimientos vy precedentes algo

diversificados.

Si bien las tareas que hay que asumir indican un procedimiento o
existen precedentes establecidos, se permite la flexibilidad para
considerar (con base en las distintas circunsiancias del trabajo) el

procedimiento o el precedente mas adecuado a seguir.

D. ESTANDARIZADO.
Procadimientos substancialmente

diversificados y estandares especializados.

Debido a los cambios de prioridades o diferencias en las situaciones en
el medio de trabajo, el titular tiene libertad para elegir de entre muchos
procedimientos, el que hay que seguir y en que secuencia con el fin de
lograr los resultados requeridos.

E. DEFINIDO.

Politicas y principios claramente definidos.

Las politicas, aun cuando estdn claramente definidas, son menos
restringidas que los procedimientos. El “que” esta bien definido, el
“como" queda principalmente a juicio del titular. Los principios a seguir
son aquellos que sustentan a disciplinas tales como Derecho,
Ingenieria o Contabilidad.

F. AMPLIAMENTE DEFINIDO.

Pollticas amplias y objetivos genéricos.

Esta principalmente en el titular el determinar “que se necesita hacer”
con base en las politicas amplias. El debs establecer el plan,
determinar las prioridades y dictar los procesos necesarios para lograr
los objetivos.

G. GENERICAMENTE DEFINIDO.

Politicas generales y objetivos finales.

Estas posiciones determinan las directrices del funcionamiento de la
organizacion. La meta se espscifica en términos muy generales tales
como “un incremento en las operaciones intemacionales" o “ingresar

en nuevos mercados”.

H. ABSTRACTAMENTE DEFINIDO.
Leyes generales de la naturaleza o de la

ciencia y filosofia de los negocios y patrones
culturates.

Esta posicion especial en la organizacién, asentada en accionistas,
propietarios, elc., orienta la direccién estratégica de ia organizacion,
consistente con su constitucion y lo que requiera para su supervivencia
y continuidad.
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ESCALA PARA VALUAR SOLUCION DE PROBLEMAS
COMPLEJIDAD DEL PENSAMIENTO

LENGUAJE ESTANDAR DE LAS TABLAS

LENGUAJE EXTENDIDO

1. REPETITIVO.

Situaclones idénticas en las que la solucién
requiere una simple eleccién entre cosas
aprendidas,

En estos puestos se aplican los conocimientos y la habilidad
directamente al trabajo, con poca necesidad de hacer juicios. Cada
situacion por atender es casi la misma que a anierior, y 13 decision
correcta se toma por simple elsccion, ejemplo; codificacion.

2. CON MODELOS.

Situaciones similares en (as que la solucién
requiere una elsccién discriminada entre
cosas aprendidas que generalmente siguen
un patrén bien definido.

Estos puestos se enfrentan a situaciones de eleccién moltiple, pero se
ha aprendido a partir de la experiencia previa cudl es la opcién mas
adscuada en cada situacion.

3. INTERPOLATIVO.

Situaclones diferenciadas que requieren de

andlisis para encontrar soluciones o

aplicaciones dentro de cosas aprendidas.

Estas posiciones se enfrentan a problemas que caen en “puntos
intermedios” y en los que hay que “leer entre lineas". Las soluciones se
definen a pantir de la comparacién de los slementos del problema con
puntos de referencia en la experiencia de uno y posteriormente, en el

uso del criterio para tomar la mejor decision.

4, ADAPTATIVO.

Situaciones variables que requieren un

pensamiento analitico interpretativo,
evalualivo y/o constructivo para desarrollar

nuevas soluciones.

La situacién a resolver incluye circunstancias, hechos y asuntos que
son distintos a los enfrentados previamente. El titular tiene que
considerar diversos cursos de accidn posibles y ponderar sus
consecuencias anles de tomar o recomendar algin camino a seguir.

S. SIN PRECEDENTES.

Situaciones de investigacién o inexploradas
que requieren el desarrolio de conceplos
nuevos y propuestas creativas.

Estas posiciones se enfrentan a lo desconocido. Las situaciones que
se encaran tienen poco 0 ningun precedente. El titular debe generar
conceptos o enfoques nuevos sin la guia de nadie. La deliberacion
ocupa con frecuencia mucho tiempo.
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ESCALA PARA VALUAR RESPONSABILIDADES

LIBERTAD PARA ACTUAR

LENGUAJE ESTANDAR DE LAS TABLAS

LENGUAJE EXTENDIDO j

A. PRESCRITA.

Los puesios estan sujelos a: Instrucciones direclas
y detalladas que cubren tareas asignadas y/o
supervision inmediata,

A eslos pueslos se les dan instrucciones explicitas, orales o escrilas, que
marcan paso 3 paso las secuencias de las tareas que hay gque cumplic para
lograr un rasultado final especifico. No se permite ninguna desviacién sin

autorizacién previa.

B. CONTROLADA.
Los pueslos estén sujelos a: Instrucciones y rutinas

de trabajo establecidas y/o supervisién estrechs.

A eslos pueslos se les da libertad para reorganizar la secuencia senalada para
llevar a cabo las diversas lareas y obligaciones, en base a siluaciones

cambiantes en el trabajo, el flujo det lrabajo, etc.

C. ESTANDARIZADA.

Los puestos estan total o parcialmente sujetos a:
Précticas y procedimientos estandarizados y/o
instrucclones  generales de trabajo y/o a
supervision sobre el avance del \rabzjo y sus

rasultados.

Estos puestos usualmente abarcan una mayor variedad de tereas y
obligaciones y entienden claramente qué resultados (output) espera diarizamente
el supervisor. El titular no estd avlorizado a2 desviarse de las practicas y
procedimientos marcados, pero se le puede permilir establecer sus propias

prioridades, bajo el visto bueno de su superior.

D. GENERICAMENTE REGULADA.
Los puestos estan total o parciaimente sujetos a:
Praclicas vy cubiertos

precedentes o politicas muy definidas y/o a revisidén

procedimientos por

del supervisor,

A eslos puestos se les pemile determinar sus propias prioridades y pueden
desviarse de los procedimientos y practicas establecidas, siempre y cuando los
resultados finales cumplan los niveles de aceplabllidad, ejemplo: calidad,
volumen, oporlunidad, etc. Normalmenle la supervision que se recibe es

indirecla y la revision de los resultagoes ocurre después de la accion.

E. CON DIRECCION.

Estos puestos, por su naturaleza o tamafio, estan
sujetos a: practicas y procedimientos amplios
cublertos por precedentes o politicas funcionales
ylo consecucibn de resultados operacionales

concretos y/o a direccién general.

Estas posicionas, que son generalmente gerentes de areas funcionales o
conlribuyenias individuales de allo nivel, gozan del grado de independencia
necesarla para lograrlos objetivos operacionales, asumiendo que las actividades
sean consistenias con los planes y objetivos operacionales aprobados y las

polilicas y precedentes funcionales.

F. CON ORIENTACION,

Eslos puestos por su naturaleza o tamano estan
sujetos en forma amplia a: Politicas funcionales de
metas y/o direccién general.

Esltas posiciones normalmente reportan a las cabezas de las principales areas
operacionaies de |a organizacidn y se les permite un amplio margen discrecional
siempre y cuando las aclividades sean consistenles con las polilicas vy
precedentes operacionales dentro de esa funcién. Las acciones que puedan
afectar otras areas funcionales u operacionales, requieren aprobacidén para
implementacse.

G. CON GUIAS GENERALES.

Estos puestos esldn esencialmenle sujetos

unicamente a politicas y guias genéricas.

Estas posiclones establecen las politicas funcionales, normaimente al participar
en allos comités de operaciones o politica de alto nivel. Este es un nivel mayor
en cuanto a toma de decisiones en la organizacion y determina los resullados

que ésla debe alcanzar.

H. CON GUIAS ESTRATEGICAS.
Estos puestos, en razén de su tamafo, gran
complgjidad y alto grado de efeclo sobre los
resultados de la empresa, esldn solo sujelos a la
guia del mas alto nivel instilucional.




ESCALA PARA VALUAR RESPONSABILIDADES

TIPOS DE IMPACTO

LENGUAJE ESTANDAR DE LAS TABLAS

LENGUAJE EXTENDIDO

R. REMOTO

Servicios de informacidn, registro o
incidentales para ser usados por olros con

relacion a algun resultado final.

La aclividad en el trabajo puede ser compteja, pero el impacto sobre la
organizacion en general es relativamente pequeno. Estos puestos
normalmente estan implicados en la recopilacion y procesamiento de
datos e informacién que utilizan otros puestos de mas direclo impacto

sobre la organizacion.

C. CONTRIBUTORIO
Servicios de interpratacion, asesoramiento 0

ayuda para ser ulilizados por otros al actuar.

Este tipo de impacto corresponde a las posiciones a las que se les pide
una “asesoria y consejo” importante, ademas de informacién y/o
andlisis, y cuya aportacion se utiliza para la loma de decisiones. El
impaclo de este tipo se localiza comunmente en funcionss de staff o de
apoyo que influyen de manera significativa en las decisiones relativas a

diversas magnitudes de recursos.

S COMPARTIDO.

Participa con ofros (exceptuando sus

subordinados o sus superiores) dentro o
fuera de su unidad organizacional, en el logro

de los resultados finales de la empresa.

Este tipo de impacto no tiene un control total en cuanto a la magnitud
de los resullados. Una regla basica es que el “comparti” no puede
existir verticalmente en una organizacion, ejemplo: enire supenor y
subordinado. Los impacios compartidos pueden existir entre puestos
y/o funciones que estan al mismo nivel, y sugieren un cierto grado de
“sociedad” o “participaciéon conjunta” en el resultado total del area.

P. PRIMAR!O.

Responsable Gnico de las decisiones y de los
resultados finales.

Un impacto de este tipo se encuentra comdnmente en posiciones
operativas o gerenciales que tienen una responsabilidad directa en
areas cuyos resultados finales son clave, sean grandes o pequenas. La
clave aqui es que el puesto exista para tener un control y un impacio
sobre ciertos resullados finales de determinada magnitud, y que esta
responsabilidad no esté compartida con otros.

En cuanto a la Magnitud que se debe tomar en cuenta para cada posicion, la cuestion es

., Qué combinacion de impacto/magnitud es la mas apropiada? La interpretacion debe

estar relacionada muy cerca con el objetivo principal del puesto. Muchos puestos de linea

deben de valuar con un impacto sobre la unidad o magnitudes relacionadas con la

compafiia. Frecuentemente, el mirar al mismo puesto a partir de ambas perspectivas
produce el mismo nimero de punto de Responsabilidad por Resultados. Esto no sucede

por accidente. La Matriz de Responsabilidad por Resultados se disefio para que operara

de esta forma.
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Los tipos de pesos para reflejar la magnitud son pesos “dinamicos”. Los pesos estaticos
tales como los activos fijos no se usan dado que no reflejan exactamente las diferencias
en magnitudes que puedan impactar un puesto en relaciéon con otro. Por ejemplo, dos
plantas de manufactura pueden ser idénticas en cuanto al numero de empleados y
presupuestos de operacién, pero dado que un aplanta es antigua y la otra nueva, los
valores de los activos fijos son sustancialmente diferentes sobre una base de costo
histérico. Claramente, los presupuestos anuales de operacion (pesos dinamicos) son
mejores en relacion a la medida para los dos puestos. Otros ejemplos de pesos dindmicos

son las ventas, costos de proyectos, costos de nominas, etc.

Cabe sefialar que las magnitudes que utiliza el Sistema Hay, representan pesos historicos
y deben ajustarse anualmente para descontar los efectos de la inflacién y asegurar la
consistencia relativa de las valuaciones de magnitud cuando los puestos se valuen a lo
largo del tiempo. El indice de Magnitud de Responsabilidad (IMR) es un factor
desarrollado por HAY cada afo con ese propédsito. ElI IMR se usa por todas las companias
que usan el Método HAY. Esto permite la consistencia de las valuaciones entre las
companias que utilizan el método.

Validez.

En el método HAY, se debe analizar la validez de la valuacion considerando si es un
reflejo exacto de las funciones y responsabilidades de los puestos. Para hacerlo, se deben
analizar Jas relaciones de los tres factores de la valuacion (Habilidades, Soluciéon de

Problemas y Responsabilidades por resultados).

Después de que hayan sido valuados todos los puestos, las valuaciones se concilian entre

si. A este proceso se le denomina “alineacién” y sirve como otra verificacion sobre las
valuaciones.

Especificamente, al alinear todas las valuaciones se alistan de arriba abajo en orden de
puntos totales. La estructura organizacional permite comparaciones sencillas de

Habilidades, Solucién de Problemas y Responsabilidad por Resuftados. Aquellos puestos
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que estén fuera de tinea -muy altos 0 muy bajos- en comparacién con los puestos que los

rodean, se pueden apreciar rapidamente.

Al analizar la lista de valuaciones, no sélo verificaremos los puntos de valuacién totales de
los puestos adyacentes para asegurar que el orden tenga sentido, sino que también
buscamos rompimientos en los patrones relacionados a las decisiones individuales en

cuanto a las habilidades, Solucién de Problemas y Responsabilidad por Resultados.

La alineacidén puede hacerse para todas las valuaciones en la muestra original de puestos
tipo o posteriormente en el proceso de instalacion por parte de los grupos funcionales u
organizacionales. El analisis de dichos grupos no es solo deseable sino también
recomendable. Nunca debe usarse la alineacion para forzar valuaciones hacia un patron
"tedricamente preciso”. Su propdsito es simplemente identificar los puestos que pueden
estar fuera de orden. Es importante notar que no toda valuacién que llame la atencion

durante la alineacion necesariamente este mal.
Existen dos tipos de problemas que surgen de la alineacién:

= MECANICOS.- Estos se presentan porque las partes no se suman correctamente
(puntos de valuacién totaies incorrectos); los puntos de Soluciéon de Problemas no
son el resultado correcto de multiplicar a los porcentajes por los puntos de

Habilidades, o cualquier otra cosa que involucre el error mecanico.

* CONCEPTUALES.- Estos problemas se dan cuando los perfiles entran en conflicto;
cuando un subordinado tiene valores de habilidades, Solucién de Problemas o
Responsabilidad por resultados superiores que los que tiene un supervisor; cuando
el marco de referencia tiene mayor profundidad que la Habilidad Especializada;
cuando la libertad para actuar tiene mayor prefundid que .el marco de referencia; o

cuando la posicion subordinada tiene un amplitud gerencial mayor que la posicion
superior.
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Hay que encontrar dénde ocurrié el error y resolverlo, ya que en ocasiones las valuaciones

estan correctas pero reflejan problemas de disefo organizacional

Técnicas de valuacion.

Se han cubierto los aspectos de “como” valuar los puestos y verificar la consistencia y
validez de los resultados. A continuacion se veran algunas técnicas de valuacion, junto
con ciertas “reglas de conciliacion”, que seran de gran ayuda para hacer juicios mas

acertados:

PASOS DE DIFERENCIA

Cada movimiento ascendente en la escala numérica de los puntos de la matriz de
valuacién de puestos se denomina paso y es de aproximadamente 15% mas que el
numero anterior. Cada paso en la escala, segun se usa dentro de cada una de las tres
matrices de valuacion, representa una “diferencia apenas perceptible” en el valor del factor

del contenido del puesto que se esta considerando.

RELACIONES DE PASOS DE HABILIDADES:

Como ‘regla de conciliacién” podrian aplicarse las siguientes pautas al considerar una
familia de puestos

= Diferencia de un paso: Esta podria representar un “progreso” normal en una
escalera o serie de puestos en una familia de puestos {por ejemplo, Ingeniero | a
Ingeniero Il) o una promocién vertical. Sin embargo, cuando existe un solo paso de
diferencia entre un jefe y un subordinado hay motivos para cuestionar la necesidad

del numero de “capas” organizacionales encontradas.

* Diferencia de dos pasos: Esta es una secuencia de promocion tipica o légica. Los
puestos en la misma linea con una diferencia de Habilidades de dos pasos son

aquellos que tienen una secuencia para las promociones estandar. Hay una
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diferencia de poco mas o menos 30% en los puestos que se secuencian de esta

manera.

» Diferencia de tres pasos: Dicho paso promocional va a representar un movimiento
importante  en términos de contenido del puesto. Dichos movimientos
promocionales (de gente) son atipicos excepto en aquellos casos en los que el

titular esta sobrecalificado para empezar.

* Diferencia de cuafro pasos. Esta va a representar un movimiento promocional
virtualmente imposible, y sin duda falta un nivel de puestos en la estructura
organizacional. Se debe tener cuidado en asegurar que existe un vacio en la

realidad que no es el resultado de un error de valuacion.

RELACIONES DE SOLUCION DE PROBLEMAS Y HABILIDADES:

Dado que la solucidn de problemas es una funciéon directa de la utilizacién de las
habilidades, es razonable examinar la relacion de los dos problemas y sus patrones
tipicos.

RELACIONES DE LAS VALUACIONES:

El darse cuenta de las relaciones existentes, va a prestar racionalidad, disciplina y
consistencia al proceso de valuacién.

Se puede decir que en el método HAY de Perfiles y Escalas, los puestos no necesitan
tener definiciones fijas y rigidas, simplemente necesitan tener suficiente contenido y
alcance para ser analizados, de lo contrario, no se podria reclutar, capacitar y desarrollar

al personal, asi como motivarlos e identificar puestos mal definidos.

Por lo tanto, los fundamentos de la valoracion de puestos, implican juicios y decisiones de

la direccién; ponen de relieve que el valor de un trabajo es “el valor afiadido” que crea para
84



la organizacion y que se debe procurar que cada puesto, independientemente de su nivel
y tamano, sea examinado con objetividad para determinar qué contribucion puede hacer a
la organizacion.

Una de las ventajas del método HAY de Perfiles y Escalas, es que nos permite asegurar la
validez de la comparacién entre los mismos, con base al contenido
(finalidades/responsabilidades) y no al titulo. Otra ventaja de utilizar este método, es que
se cuenta con una escala o “metro comin de medicidon”, que son las matrices HAY de
referencia y que permiten comparar los puestos de diferentes organizaciones de forma
mas objetiva y precisa.

Las valuaciones, realizadas de la misma manera en diferentes companias, aseguran la

consistencia de las comparaciones.

Por ultimo, y ya concluir con este modelo, diremos que la base del proceso de valuacion
es la comparacidon de puestos entre si, solamente podemos apreciar diferencias
cuantitativas entre dos puestos cuando el contenido de uno de ellos sea al menos un 15%
superior al otro (concepto MIP= Minimo incremento perceptible) y que es un proceso de
cascada que arranca en la cuspide de la organizacién.
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VI. CONCLUSIONES

Ya han pasado los dias en que el trabajador era considerado y tratado en las
organizaciones como una simple maquina. Se han superado inclusive, los tiempos en que
el trabajo del hombre era objeto de estudios, Unicamente con el fin de aumentar su

productividad mecanica.

Hoy el hombre se impone y domina a la organizacion. El trabajo ha vuelto a humanizarse.
Hoy se reconoce al hombre como centro medular de la organizacion, alrededor de la cual

giran todas las demas funciones y se convierte en su principal y constante preocupacion.

Al adelanto actual que han tenido los Recursos Humanos, han contribuido sociologos,
psicélogos, economistas y administradores. Las investigaciones y aportaciones de estos
profesionales han conformado las técnicas y los sistemas modernos que, en la actualidad,

se aplican en las organizaciones mas eficientes y progresistas.

Trabajadores, supervisores, técnicos y ejecutivos, contribuyen a la supervivencia y al

progreso del mismo organismo social. El trabajo de unos repercute en el bienestar de los
demas.

Si la tecnologia se detiene, el organismo peligra, si los productos o servicios decaen, la
organizacion sufre, si la direccion tropieza, se resiente toda la organizacién: todo ello

depende, al fin y al cabo del trabajo del hombre.

Cualquier organizacién que posea la mejor tecnologia, los mercados mas abiertos, los
mas amplios abastecimientos, pero cuyo personal trabaje descontento, sin motivacion o lo
que es peor, tratando intencionalmente de utilizar solo en parte las facilidades de la
organizacion y otra donde los elementos de capital, equipo, mercados, sean menos
buenos, pero en la que exista un personal entusiastamente interesado, motivado, capaz y
deseoso de plena colaboracion, ni por un momento dudemos en augurar la primacia en el
éxito a esta segunda. Porque la tecnologia al administra el hombre; los sistemas los

realizan o desarrollan los hombres; las ventas; las compras, etc., las hacen los hombres.
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Por consiguiente, del estado animico y de la coordinacion de éstos dependera en gran

parte que la organizacion triunfe, vegete solamente, o adn fracase.

Todos los cambios que estd sufriendo la sociedad, influyen, en La organizacion, es por
eso que debemos mantenernos en constante aprendizaje de los nuevos meétodos vy

técnicas de administracion que podamos operar y aplicar en nuestra organizacion.

El contrato o relacion de trabajo consta de dos partes esenciales; una de ellas la
constituye el salario o remuneracién del trabajo, y la otra es el servicio que presta el
trabajador a cambio de la misma, por consiguiente, entre las técnicas que rigen dentro de
los Recursos Humanos a la administracion de personal, ocupan un lugar primordial todas

aquellas que se refieren al pago de sueldos y salarios.

El sistema econdmico-social se basa en el concepto de iniciativa privada, en el cual lo
fundamental es el contrato de trabajo, que establece los derechos y obligaciones obrero-
patronales. Precisamente dicho contrato es tan vital que induce al trabajador a prestar sus
servicios y recibir la remuneracion adecuada por el mismo. Por lo tanto la finalidad de este
trabajo ha sido examinar los diferentes principios, reglas y técnicas de valuacién que van
ligadas a esa remuneracién a fin de obtener una visiébn organica que permita la

clasificacion y evaluacion correcta de los puestos que existan dentro de una organizacion.

Todos los aspectos de la administracién de personal revisten la importancia de referirse al
mejor ordenamiento del factor que es basico en la empresa, porque constituyen un comun
denominador que, o bien multiplica la eficacia de todos los demas factores, o bien la

disminuye, cuando es mal acostumbrado.

En el presente trabajo se puede observar que dentro de los Recursos Humanos, suele
dedicarse mayor tiempo por parte de muchos autores y maestros a los sistemas de
valuacién de puestos, administracion de sueldos y salarios, calificacién de méritos, etc., es
decir a todos aquellos que estan de alguna manera vinculados con la remuneracion

adecuada que debe recibir el trabajador a cambio de su esfuerzo y su servicio.
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La importancia de lo anterior deriva debido a lo que se estudia en teoria de la funcién de
personal, posicion y funciones del departamento de recursos humanos etc., es vital, no
cabe duda que, lo que mueve directamente a ir a trabajar a una organizacion, y lo que
determina muchas veces que el persona esté contento o a disgusto en ella, es en gran
parte la remuneracion que de esa organizacion recibe y las posibilidades de mejoramiento
que esta ofrece para el futuro, segun la importancia y el valor que se le de al trabajo
desempenado por el trabajador.

Es importante notar como los diversos aspectos de la remuneracion se apoyan y
complementan, para hacer que ésta, por una parte, sea justa, y por la otra que esa justicia
pueda ser apreciada por el trabajador: de nada serviria que éste sea justamente
remunerado, si él cree lo contrario, y con mucha frecuencia, los aspectos que demuestran
la justicia de esa remuneracion no son faciles de apreciar, sin la ayuda de un conjunto de

politicas y técnicas que formen una unidad: la de Administracion de Sueldos y Salarios.

También es importante dentro de una organizacion, utilizar con frecuencia los factores
motivacionales con el fin de lograr que los trabajadores se sientan satisfechos en su
trabajo, lo cual se vera reflejado en el éxito de la organizacion, permitiéndole tener

iniciativa pero dentro de los limites que fija el supervisor.

Si se cuenta con un sistema de valuacién de puestos bien definido, el cual nos permita
identificar las funciones de los puestos de acuerdo a su valor e importancia dentro de la
organizacion, lograremos mantener la equidad interna asi como la competitividad externa,

a través de una buena administracion de sueldos y salarios.

Lo anterior se logrard a través de un buen andlisis de puestos, para asegurar que la
importancia jerarquica de los puestos sea acorde a su contribucion a los resultados de la
organizacion a través de la aplicacién de un sistema de valuacion de puestos que logre

una equidad y elaboracién de una alineacion general de puestos.
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GLOSARIO DE TERMINOS
Salario. Es la retribucién que debe pagar el patron al trabajador a cambio de su trabajo.

Sueldo. Remuneracion asignada a un individuo por el desempefio de un cargo 0 servicio

profesional.
Compensacion. Pago justo por el trabajo desempefiado dentro de la organizacion.
Trabajador.- Toda persona fisica que presta sus servicios a la organizacion, con los
derechos y obligaciones que establece la Ley Federal del Trabajo y otros

ordenamientos legales de caracter laboral.

Ley Federal del Trabajo. Ordenamiento juridico que permite al trabajador conocer los

derechos que por ley tiene a recibir por parte de la organizacion a la cual presta sus

servicios.

Puesto. Nivel jerarquico dentro de una organizacion, que ocupa una persona para

desempenfar diferentes actividades.
Puesto Tipo. Aquel puesto cuyo contenido e importancia relativa estan fuera de duda.

Descripcion de puesto. Sumario o resumen de las actividades del puesto, es decir,

describe funciones.

Remuneracion. Recompensar, premiar, galardonar o pagar a una persona por un
servicio.

Beneficio. Bien que se recibe por colaborar en una organizacion, el cual puede darse en

especie o0 en efectivo.

Valuacion. Reconocer, estimar o apreciar el valor o mérito de una persona o cosa.
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Jerarquizar. Orden o grados de otras personas o cosas.

Motivacion. Ensayo mental preparatorio de una accién para animarse a ejecutarla con

interés y diligencia.

Desempefio. Cumplir las obligaciones inherentes a una profesion, cargo u oficio al

ejercerlos.

Evaluacion al desempefio. Programa utilizado por algunas empresas para medir el
cumplimiento y el logro que obtiene el empleado en los objetivos plasmados en

conjunto con el jefe para el logro de los objetivos de la organizacion.

Factores. Situaciones variables que dan los pardmetros para medir la valuacién de un
puesto.

Parametros. Variable que en una familia de elementos, sirve para identificar cada uno de

ellos mediante su valor.

Elementos. Estructura formada por diferentes cosas, que nos lleva a construir un

fundamento, movil o parte integrante dentro de un sistema de valuacion de puestos.

Matrices. Escala geométrica basada en pasos. Permiten realizar juicios disciplinados

sobre la relatividad del contenido del puesto.

Habilidad. Conjunto de conocimientos, experiencias y capacidades requeridas para poder

desempefiar adecuadamente el puesto, independientemente de como se haya
adquirido.

Solucién de problemas. Pensamiento original auténomo que requiere el puesto para

analizar, evaluar, crear, razonar y formular conclusiones.
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Responsabilidad. Posibilidad de responder por una accion y por las consecuencias de la

misma. Es el efecto medible del puesto sobre los resultados finales.

Equidad. Es el principio que establece que a cada puesto debe pagarsele en proporcion

con sus responsabilidades, es decir, en proporcion con su importancia relativa.

Equidad interna. Mantener dentro de la organizacién un orden de puestos segun su

importancia.

Competitividad. A cada puesto se le debe pagar de acuerdo con las practicas del

mercado.

Competitividad externa. Posicidn competitiva que guarda el paquete de compensacién

de la organizacion contra el mercado.

Justa retribucion. Es el pago que se le da a una persona conforme a los resultados que

logre dentro del marco dado por la equidad y la competitividad del puesto.
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ANEXOS

DECRETO POR EL QUE SE CREA LA COMISION NACIONAL DEL AGUA COMO
ORGANO ADMINISTRATIVO DESCONCENTRADO DE LA SECRETARIA DE
AGRICULTURA Y RECURSOS HIDRAULICOS 16/1/1989.

Articulo 1°. - Se crea la Comisidon Nacional del Agua como organo administrativo

desconcentrado de la Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos
Articulo 2°. - La Comision Nacional del Agua tendra a su cargo:

I. Proponer la politica hidraulica del pais, formular y mantener actualizado el Programa

Nacional Hidraulico y ejecutar el Sistema de Programacion Hidraulica;

Il. Fijar los criterios y lineamientos que permitan dar unidad y congruencia en los

programas y acciones del Gobierno Federal en materia de agua,;

I[l. Establecer y en su caso, proponer las bases para la coordinacion de acciones de las
unidades administrativas e instituciones publicas que desempefien funciones relacionadas
con el agua;

IV. Administrar y regular, en los términos de la ley, las aguas nacionales, la infraestructura

hidraulica y los recursos que se le destinen:

V. Programar, estudiar, construir, operar y conservar obras hidraulicas y realizar las

acciones que requiera el aprovechamiento integral del agua;
VI. Manejar el sistema hidrologico del Valle de México;

VIl. Estudiar, programar y proyectar las obras de drenaje, control de rios vy

aprovechamientos de los recursos hidraulicos de la Cuenca del Valle de México, asi como
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construir las obras de drenaje o aprovechamiento hidraulico y realizar las acciones que
para su desarrollo se requieran;
VI, Asegurar y vigilar la congruencia entre los programas relacionados con el agua y la

asignacion de los recursos publicos para su ejecucion; y

IX. Estudiar proponer y ejecutar en su caso, las medidas de tipo financiero que permitan el

desarrollo de la infraestructura y de los servicios publicos del pais.

Articulo 3°. - Para los efectos del articulo anterior, la Comisién Nacional del agua tendra

las siguientes atribuciones:

I: Las que conforme a la legislacion correspondan a la Secretaria de Agricultura y
Recursos Hidraulicos en materia de recursos hidraulicos, salvo aquellas que por

disposiciones legales o reglamentarias se le atribuyan expresamente al titular de la citada
Secretaria;

[l. Prestar el servicio publico de agua en los casos que conforme a la ley competa al

Ejecutivo Federal o que se convengan con otras instancias de gobierno o los particulares;

HI. Construir, operar y conservar las obras de instalaciones necesarias para el suministro
de agua en las areas urbanas del valle de México, en especial el area metropolitana, hasta

los sitios que se convengan;

IV. Ejecutar, en la esfera de su competencia, el Programa Lago de Texcoco en la zona

federal a su cargo y en la cuenca hidroldgica del propio lago, asi como realizar los

programas y obras para evitar a disminuir tolvaneras;

V. Intervenir, conforme a la ley, en la captacion y aplicacién de los ingresos originados por
la explotacién, uso o aprovechamiento de las aguas nacionales, asi como por la prestacion
de los servicios a su cargo;
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VI. Administrar los bienes y los recursos humanos, materiales, financieros y de informatica
con que cuente para el ejercicio de sus atribuciones, conforme a la normatividad

correspondiente a la materia; y

VI. Las demas que le confieran las disposiciones legales o le senale el Secretario de

Agricultura y Recursos Hidraulicos.

Articulo 4°. - La Comision Nacional del Agua estara a cargo de un Director General que

sera designado por el Titular del Ejecutivo Federal y tendra las siguientes facultades:

|. Establecer, conforme a los lineamientos que dicte el Secretario, las politicas, normas,
sistemas y procedimientos tanto de caracter técnico, como para la administracion de los

recursos humanos, financieros y materiales de la Comision, de acuerdo a sus programas y
objetivos;

Il. Planear, programar, organizar, dirigir, controlar y evaluar el funcionamiento de la
Comision;

Ill. Someter a la Consideracidon del Secretario los manuales de organizacion interna,
procedimientos y servicios de la Comision:

IV. Formular los anteproyectos de programa presupuesto de la Comisién y verificar su

correcta y oportuna ejecucion;

V. Formular y ejecutar los programas autorizados a la Secretaria en materia de
inversiones para obras hidraulicas y de las adquisiciones respectivas, asi como celebrar

los actos juridicos y contratos para el ejercicio de sus atribuciones, conforme a la
normatividad correspondiente a la materia;

Presidir el Instituto Mexicano de Tecnologia del Agua y establecer la debida coordinacion

para la ejecucién de sus programas y acciones en esta materia; y
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VIl. Las demas que le confieran a la Comisién las disposiciones legales, o le senale el

Secretario de Agricultura y Recursos Hidraulicos.

Articulo 5°. - La Comision Nacional del Agua conforme a las disposiciones legales
respectivas aplicara y destinara a las actividades relacionadas con la administracion del
agua, con la construccién, operacion y conservacion de la infraestructura hidraulica y con
la prestacion del servicio publico de agua, el importe de los ingresos que resulten por la
explotacidon, uso o aprovechamiento de las aguas nacionales, asi como por la prestacion

de los servicios a su cargo y demas que le correspondan.

Articulo 6°. - El Titular de la Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos podra
revisar, confirmar, modificar, revocar y nulificar, en su caso, las resoluciones del 6rgano

administrativo desconcentrado, de conformidad con las disposiciones relativas.

TRANSITORIOS

ARTICULO PRIMERO.- El presente Decreto entrard en vigor el dia siguiente de su

publicacion en el Diario Oficial de la Federacion.

ARTICULO SEGUNDO - Se reforma el Articulo 2° del Reglamento Interior de la Secretaria
de agricultura y recursos Hidraulicos, para suprimir las referencias a la Subsecretaria de
Infraestructura Hidraulica y a la Comisién de Aguas del Valle de México y Lago de
Texcoco. Se derogan la Fraccion 1 del Articulo 38 y en lo conducente, las demas
disposiciones del Reglamento Interior de la Secretaria de Agricultura y Recursos
Hidraulicos, en lo que se opongan al presente ordenamiento. lgualmente quedan

derogadas las demas disposiciones que se opongan a lo dispuesto en este Decreto.

ARTICULO TERCERO.- Las atribuciones que a la fecha de entrada en vigor del presente
Decreto tenga encomendadas la Subsecretaria de Infraestructura Hidraulica de la

Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos quedan conferidas a la Comision
Nacional del Agua:
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Para el ejercicio de sus atribuciones, la Comisién Nacional del Agua contara con las

siguientes unidades administrativas:

|. La Direccion General de Administracién y Control de Sistemas Hidrologicos;
II. La Direccién General de Captaciones y Conducciones de Agua;

Ill. La Direccidon General de Irrigacion y Drenaje;

IV. La Direcciéon General de Seguimiento y Control de Obras hidraulicas;

V. Las unidades administrativas del Servicio Meteoroldégico Nacional;

VI: Las Subdelegaciones de Infraestructura Hidraulica y las Residencias Generales
correspondientes;

VIl. Las unidades administrativas que actualmente constituyen fa estructura de la Comision

de Aguas del Valle de México y Lago Texcoco; y
VIIl. Las demas unidades administrativas que, en su caso, se le adscriban.

Las direcciones generales y unidades administrativas citadas, ejercen sus funciones en los
términos del Reglamento Interior de la Secretaria de Agricultura y Recursos Hidraulicos y
demas disposiciones aplicables.

ARTICULO CUARTO.- Las direcciones generales y unidades administrativas sefaladas
en el articulo anterior, pasaran a la Comision Nacional del Agua, con el personal, recursos
financieros y materiales y bienes inmuebles, asi como archivos y expedientes con que
cuenten en la actualidad.

ARTICULO QUINTO - Las atribuciones que a la fecha de la entrada en vigor del presente

Decreto tenga encomendadas la Comision de Aguas del Valle de México y Lago de
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Texcoco, quedan conferidas a la Comision Nacional del Agua, la que las ejercera a fravés

de las unidades administrativas que actualmente constituyen la estructura de aquella.

La Comisidn de Aguas del Valle de México y Lago de Texcoco, que por virtud de este
Decreto deja de ser érgano desconcentrado, pasara a ser unidad administrativa, en la
denominacion de Gerencia de Aguas del Valle de México, adscrita a la Comision Nacional

det Agua.

Asimismo, los servicios que actualmente proporciona la Comision de Aguas del Valle de
México y Lago de Texcoco seran prestados, en lo sucesivo, por la Comision Nacional del

Agua a través de la Gerencia de Aguas del Valle de México.
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LEY DE AGUAS NACIONALES

Capitulo 1l

Comision Nacional del Agua

Articulo 9. La Comisién Nacional del Agua es un Organo Administrativo Desconcentrado
de la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales, se regula conforme a las
disposiciones de la Ley de Aguas Nacionales y sus reglamentos, de la Ley Organica de la

Administracion Publica Federal y de su Reglamento Interior.

“‘La Comisidn Nacional del Agua tiene por objeto ejercer las atribuciones que le
corresponden a la autoridad en materia hidrica y constituirse como el érgano Superior con
caracter técnico, normativo y consultivo de la federacion, en materia de gestidn integrada
de los recursos hidricos, incfuyendo la administracion, regulacion, control y proteccion del
dominio publico hidrico.

En el ejercicio de sus atribuciones la “Comision” se organizara en dos modalidades.

El Nivel Nacional.

El Nivel Regional Hidroldgico-administrativo, a través de sus Organismos de Cuenca.

Las atribuciones, funciones y actividades especificas en materia operativa, ejecutiva,
administrativa y juridica, relativas al ambito Federal en materia de aguas nacionales y su
gestion, se realizara a través de los Organismos de Cuenca, con las salvedades
asentadas en la Ley de Aguas Nacionales.

Las atribuciones de la Comision Nacional del Agua en su Nivel Nacional son:

|. Fungir como la Autoridad en materia de la cantidad y calidad de las aguas y su gestién
en el territorio nacional y ejercer en consecuencia aquellas atribuciones que conforme a la

Ley de Aguas Nacionales correspondan a fa autoridad en materia hidrica, dentro del
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ambito de la competencia federal, con apego a la descentralizacién del sector agua
excepto las que debe ejercer directamente el Ejecutivo Federal o la Secretaria de Medio
Ambiente y Recursos Naturales y las que estén bajo la responsabilidad de los Gobiernos

de los estados, del Distrito Federal o municipios;

Il. Formular la politica hidrica nacional y proponerla at Titular del poder Ejecutivo Federal,
por conducto de la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales, asi como dar

seguimiento y evaluar de manera periddica el cumplimiento de dicha politica;

Itt. Integrar, formular y proponer al Titular del Poder Ejecutivo Federal, el Programa
Nacional Hidrico, actualizado y vigilar su cumplimiento;

IV. Elaborar programas especiales de caracter interregional e intercuencas en materia de
aguas nacionales;

V. Proponer los criterios y lineamientos que permitan dar unidad y congruencia a las
acciones del Gobierno federal en materia de aguas nacionales y de sus bienes publicos
inherentes y asegurar y vigilar la coherencia entre los respectivos programas y la

asignacion de recursos para su ejecucion;

VI. Emitir disposiciones de caracter general en materia de aguas nacionales y de sus
bienes publicos inherentes:

VII. Atender los asuntos y proyectos estratégicos y de seguridad nacional en materia
hidrica;

VIII. Formular y aplicar lineamientos técnicos y administrativos para jerarquizar inversiones
en obras publicas federales de infraestructura hidrica y contribuir cuando le sea solicitado
por estados, Distrito Federal y municipios, con lineamientos para la jerarquizacion de sus
inversiones en la materia;

IX. Programar, estudiar, construir, operar conservar y mantener las obras hidraulicas
federales directamente o a través de contratos o concesiones con terceros, y realizar

acciones que correspondan al ambito federal para el aprovechamiento integral del agua,
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su regulacién y control y la preservacion de su cantidad y calidad en los casos que
correspondan o afecten a dos o mas regiones hidroldgico-administrativas o que repercutan
en tratados y acuerdos internacionales en cuencas transfronterizas, o cuando asi lo
disponga el Ejecutivo Federa, asi como en los demas casos que establezca la Ley de
Aguas Nacionales o sus Reglamentos, que queden reservados para la actuacion directa

de la Comisidn Nacional del Agua;

X. Apoyar, concesionar, contratar, convenir y normar las obras de infraestructura hidrica
que se realicen con recursos totales o parciales de la federacién o con su aval o garantia,
en coordinacidn con otras dependencias y entidades federales, con el gobierno del Distrito
Federal, con gobiernos de los estados que correspondan y por medio de éstos, con los

gobiernos de los municipios beneficiados con dichas obras, en los casos establecidos en

la fraccidn anterior;

Xl. Operar, conservar y mantener obras y servicios hidraulicos rurales y urbanos cuando el
Titutar del Ejecutivo Federa asi lo disponga en casos de seguridad nacional o de caracter

estratégico de conformidad con las Leyes en la materia;

Xll. Participar en la concertacion de créditos y otros mecanismos financieros, incluso sobre
la participacion de terceros en el financiamiento de obras y servicios que apoyen la
construccion y el desarrollo de las obras y servicios federales hidraulicos; igualmente
podra fomentar y apoyar gestiones de crédito y otros mecanismos financieros a favor de

los estados, Distrito federal y municipios conforme a sus atribuciones y a solicitud de parte;

XIll. Fomentar y apoyar los servicios publicos urbanos y rurales de agua potabie,
alcantarillado, saneamiento, recirculacion y reuso en el territorio nacional en el territorio
nacional, para lo cual se coordinara en lo conducente con los Gobiernos de los estados, vy
a través de éstos, con los municipios. Esto no afectara las disposiciones, facultades y

responsabilidades municipales y estatales, en la coordinacion y prestacion de los servicios
referidos;
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XIV. Fomentar y apoyar el desarrollo de los sistemas de agua potable y alcantarillado; los
de saneamiento, tratamiento y reuso de aguas; los de riego o drenaje y los de control de
avenidas y proteccion contra inundaciones en los casos previstos en la fracciéon IX del
presente Articulo; contratar o concesionar o descentralizar la prestacion de los servicios
que sean de su competencia o que asi convenga con los Gobiemos Estatales y por

conducto de éstos, con los Municipales, o con terceros;

XV. Proponer al Titular de Ejecutivo Federal el establecimiento de Distritos de Riego y en

Su caso, la expropiacion de los bienes inmuebles correspondientes;

XVI. Regular los servicios de riego en distritos y unidades de riego en el territorio nacional,
e integrar, con el concurso de sus Organismos de Cuenca, los censos de infraestructura,
los volumenes entregados y aprovechados, asi como los padrones de usuarios, el estado
que guarda la infraestructura y los servicios. Esto no afectara los procesos de
descentralizacién y desconcentracién de atribuciones y actividades del ambito federal, ni
las disposiciones, facultades y responsabilidades estatales y municipales, asi como de
asociaciones, sociedades y otras organizaciones de usuarios de riego, en la coordinacion

y prestacion de los servicios referidos;

XVIl. Administrar y custodiar las aguas nacionales y los bienes a que se refiere el Articulo

113 de la Ley de Aguas Nacionales y preservar y controlar fa calidad de las mismas, en el
ambito nacional;

XVIN. Establecer las prioridades nacionales en lo concerniente a la administracién y

gestion de las aguas nacionales y de los bienes nacionales inherentes a que se refiere la
Ley de Aguas Nacionales;

XIX. Acreditar, promover y apoyar la organizacion y participacion de los usuarios en el
ambito nacional, y apoyarse en lo conducente en los gobiernos estatales, para realizar lo
propio en los ambitos estatal y municipal, para mejorar la gestion del agua, y fomentar su
participacion amplia, informada y con capacidad de tomar decisiones y asumir

compromisos, en términos de ley;
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XX. Expedir titulos de concesion, asignacion o permiso de descarga a que se refiere la Ley
de Aguas Nacionales y sus reglamentos, reconocer derechos vy llevar el Registro Publico

de Derechos de Agua;

XXI. Conciliar y en su caso, fungir a peticion de los usuarios, como arbitro en la
prevencion, mitigacion y solucion de conflictos relacionados con el agua y su gestion, en
los terminos de los reglamentos de la Ley de Aguas Nacionales;

XXI1l. Analizar y resolver con el concurso de las partes que correspondan, los problemas y
conflictos derivados de la explotacion, uso, aprovechamiento o conservacion de las aguas
nacionales entre los usos y usuarios, en los casos establecidos en la fraccién IX del

Articulo 9 de Ley de Aguas Nacionales;

XXIII, Celebrar convenios con entidades o instituciones extranjeras y organismos afines
para la asistencia y cooperacion técnica, intercambio de informacion relacionada con el
cumplimiento de sus objetivos y funciones e intercambio y capacitacion de recursos
humanos especializados, bajo los principios de reciprocidad y beneficios comunes, en el
marco de 10s convenios y acuerdos que suscriban la Secretaria de relaciones Exteriores y
la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales, en su caso, con otros paises con
el proposito de fomentar la cooperacion técnica, cientifica y administrativa en materia de
recursos hidricos y su gestion integrada;

XXIV. Concertar con los interesados, en el &mbito nacional, las medidas que
correspondan, con apego a esta Ley de Aguas Nacionales y sus reglamentos, asi como
las demas disposiciones aplicables, cuando ta adopcién de acciones necesarias pudieren

afectar los derechos de concesionarios y asignatarios de aguas nacionales;

XXV. Celebrar convenios de coordinacién con (a Federacién, el Distrito Federal, estados y
a través de éstos, con los municipios y sus respectivas administraciones publicas, asi

como de concertacién con el sector social y privado y favorecer, en el ambito de su
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competencia, en forma sistematica y con medidas especificas, la descentralizacion de la

gestién de los recursos hidricos en términos de Ley;

XXVI. Promover en el ambito nacional el uso eficiente del agua y su conservacion en todas
las fases del ciclo hidrolégico e impulsar el desarrollo de una cultura del agua que
considere a este elemento como recurso vital, escaso y de alto valor econémico, social y

ambiental y que contribuya a lograr la gestién integrada de los recursos hidricos;

XXVII. Realizar peridédicamente en el ambito nacional los estudios sobre la valoracion
econémica y financiera del agua por fuente de suministro, localidad y tipo de uso,

conforme a las disposiciones que dicte la Autoridad en la materia;

XXVIII. Estudiar, con el concurso de los Consejos de Cuencas y Organismos de Cuenca,
los montos recomendables para el cobro de derechos de agua y tarifas de cuenca,
incluyendo el cobro por extraccidon de aguas nacionales, descarga de aguas residuales y
servicios ambientales vinculados con el agua y su gestiéon, para ponerlos a consideracion

de las Autoridades correspondientes en términos de Ley;

XXIX: Ejercer las atribuciones fiscales en materia de administracion, determinacion,
liquidacion, cobro, recaudacion vy fiscalizacion de las contribuciones y aprovechamientos
que se le destinen o en los casos que sefalen las leyes respectivas, conforme a lo
dispuesto en el Coédigo Fiscal de la Federacion;

XXX. Promover y propiciar la investigacion cientifica y el desarrollo tecnolégico, la
formacién de recursos humanos, asi como difundir conocimientos en materia de gestion
de los recursos hidricos, con el propdsito de fortalecer sus acciones y mejorar la calidad
de sus servicios, para lo cual se coordinara en lo conducente con, el Instituto Mexicano de

Tecnologla del Agua;

XXXI. Proponer a la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales las Normas
Oficiales Mexicanas en materia hidrica;
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XXXIL. Emitir disposiciones sobre la expedicién de titulos de concesion, asignacion o
permiso de descarga, asi como de permisos de diversa indole a que se refiere la Ley de
Aguas Nacionales;

XXXUI. Emitir la normatividad a que deberan apegarse los Organismos de Cuenca en el
ejercicio de sus funciones, en congruencia con las disposiciones contenidas en la ley de
Aguas Nacionales incluyendo la administracion de los recursos que se les destinen y

verificar su cumplimiento;

XXXIV. Emitir disposiciones sobre la estructuracién y operacién del Registro Publico de
Derechos de Agua a nivel nacional, apoyarlo financieramente y coordinarlo;
particularmente La Comisiéon Nacional del Agua realizara las gestiones necesarias
conforme a la Ley para operar regionalmente dicho Registro y sus funciones, a traves de

los Organismos de Cuenca;

XXXV. Realizar toda clase de actos juridicos que sean necesarios para cumplir con sus
atribuciones, asi como aquellos que fueren necesarios para la administracion de los

recursos y bienes a su cargo;

XXXVI. Vigilar el cumplimiento y aplicacién de la Ley de Aguas Nacionales, interpretarla
para efectos administrativos, aplicar las sanciones y ejercer los actos de autoridad en la

materia que no estén reservados al Ejecutivo Federal.

XXXVII. Actuar con autonomia técnica, administrativa,, presupuestal y ejecutiva en el
manejo de los recursos que se le destinen y de los bienes que tenga en los términos de la
Ley de Aguas Nacionales, asi como con autonomia de gestidn para el cabal cumplimiento

de su objeto y de los objetivos y metas sefaladas en sus programas y presupuesto;

XXXVIII. Expedir en cada caso, respecto de los bienes de propiedad nacional a que se

refiere la Ley de Aguas Nacionales la declaratoria correspondiente, que se publicara en el
Dlario de la Federacion:
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XXXIX. Expedir las declaratorias de clasificacion de los cuerpos de aguas nacionales a

que se refiere la ley de Aguas nacionales;

XL. Participar en el sistema nacional de proteccién civil y apoyar en la aplicaciéon de los
planes y programas de caracter federal para prevenir y atender situaciones de

emergencia, causadas por fenémenos hidrometeorologicos extremos;

XLI. Definir los lineamientos técnicos en materia de gestién de aguas nacionales, cuencas,
obras y servicios, para considerarios en la elaboracion de programas, reglamentaciones y

decretos de vedas y reserva;

XLII. Proponer al Titular del Poder Ejecutivo Federal la expedicion de decretos para el
establecimiento, modificacion o extincion de Zonas de Veda y de Zonas Reglamentadas
para la Extraccion y Distribucién de Aguas Nacionales y para la explotacion, uso o

aprovechamiento, asi como Declaratorias de Reserva de Aguas Nacionales y de zonas de
desastre;

XLIIl. Realizar las declaratorias de clasificacidon de zonas de alto riesgo por inundacion y
elaborar los atlas de riesgos conducentes;

XLIV. Coordinar el servicio meteorolégico nacional y ejercer las funciones en dicha
materia;

XLV. Mantener actualizado y hacer publico periddicamente el inventario de las aguas
nacionales y de sus bienes publicos inherentes y de la infraestructura hidraulica federal;
clasificar las aguas de acuerdo con los usos y elaborar batances en cantidad y calidad del

agua por regiones hidrologicas y cuencas hidroldgicas;

XLVI. Mejorar y difundir permanentemente en el ambito nacional el conocimiento sobre la
ocurrencia del agua en el ciclo hidroldgico, la oferta y demanda de agua, los inventarios de
agua, suelo, usos y usuarios y de informacion pertinente vinculada con el agua y su

gestién, con el apoyo que considere necesario, por parte de otras instancias del orden
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federal, de gobiernos estatales y municipales, asi como de usuarios del agua, de

organizaciones de la sociedad y de particulares;

XLVIl. Integrar el Sistema Nacional de Informaciéon sobre cantidad, calidad, usos y
conservacion del agua, con la participacién de los Organismos de Cuenca, en
coordinacion con los gobiernos de los estados y del Distrito Federal y con los Consejos de
Cuenca y en concordancia con la Ley Federal de Transparencia y Acceso a la Informacion
Pdblica Gubernamental;

XLVIII. Resolver de manera expedita las solicitudes de prérroga de concesion, asignacion
y permisos de descarga, asi como permisos provisionales para la explotacion, uso o
aprovechamiento de aguas nacionales que le sean presentadas en los plazos establecidos

en la Ley de Aguas Nacionales, conforme a los casos establecidos en la fraccién 1X del
Articulo 9;

XLIX. Presentar las denuncias que correspondan ante autoridades competentes cuando,
como resultado del sjercicio de sus atribuciones, tenga conocimiento de actos u omisiones
que constituyan violaciones a la legislacion administrativa en materia de aguas o a las
leyes penales;

L. En situaciones de emergencia, escasez extrema, o sobreexplotacion, tomar las medidas
necesarias, normalmente de caracter transitorio, las cuales cesaran en su aplicacién
cuando la Comisién Nacional del agua asi o determine, para garantizar el abastecimiento
del uso doméstico y publico urbano, a través de la expedicién de acuerdos de caracter

general; cuando estas acciones pudieran afectar los derechos de concesionarios y
| asignatarios de aguas nacionales, concertar con los interesados las medidas que

correspondan, con apego a la ley de Aguas Nacionales y sus reglamentos.

LI. Otorgar los apoyos técnicos que le sean solicitados por la Procuraduria Federal de
Proteccion al Ambiente en el ejercicio de sus facultades en materia de reparacion del dafio

a los recursos hidricos y su medio, a ecosistemas vitales y al ambiente;
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LIl. Regular la transmision de derechos;
LII. Adquirir los bienes necesarios para los fines que le son propios, y
LIll. Realizar la demas que le sefalen las disposiciones legales o reglamentarias.

Articulo 9 BIS. Los recursos financieros y de otra indole al cargo de la Comisiéon Nacional
del Agua y las disposiciones para su manejo y rendicion de cuentas seran determinados
en el Reglamento Interior de la Secretaria de Medio Ambiente y Recursos Naturales, la
cual respetara los presupuestos anuales que se determinen para aquella en los
instrumentos juridicos que al efecto expida el Honorable Congreso de la Union y actuara

conforme a las disposiciones que establezca la autoridad en la materia.

Articulo 9 BIS 1. Para el despacho de los asuntos de su competencia la Comisién

Nacional del Agua contara en el nivel nacional con:

a) Un Consejo Técnico, y

b) Un Director General.
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